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BAB I 
 PENDAHULUAN 
A. Latar Belakang Masalah 
Pada era globalisasi, semua negara berkepentingan untuk meningkatkan 
kualitas pendidikannya. Pendidikan yang berkualitas akan menghasilkan 
sumber daya yang berkualitas, mampu mengelola sumber daya alam secara 
efektif dan efisien. Dengan sumber daya manusia yang berkualitas, 
produktifitas negara akan meningkat dan pada akhirnya diharapkan mampu 
meningkatkan daya saing dan kesejahteraan masyarakat. Peningkatan kualitas 
pendidikan merupakan suatu proses yang dilaksanakan secara terus-menerus 
dan berkesinambungan. Untuk meningkatkan kualitas sumberdaya manusia 
dilakukan secara efektif dan efisien dengan berbagai cara yang berkaitan 
dengan tujuan pendidikan nasional. Kualitas pendidikan dipengaruhi banyak 
faktor, antara lain: siswa, pendidik, tenaga kependidikan, pengelola sekolah, 
lingkungan, kualitas pembelajaran, dan kurikulum.  
Ada banyak sekali definisi berkenaan dengan pendidikan. Sebagaimana 
definisi pendidikan menurut Undang-Undang Nomor 20 Tahun 2003 tentang 
Sistem Pendidikan Nasional menyatakan bahwa pendidikan adalah usaha 
sadar dan terencana untuk mewujudkan suasana belajar dan proses 
pembelajaran agar peserta didik secara aktif mengembangkan potensi dirinya 
untuk memiliki kekuatan spiritual keagamaan, pengendalian diri, kepribadian, 
kecerdasan, akhlak mulia, serta keterampilan yang diperlukan dirinya, 
masyarakat, bangsa dan negara. Pelaksanaan pendidikan nasional harus 
menjamin pemerataan dan peningkatan mutu pendidikan di tengah perubahan 
global agar warga Indonesia menjadi manusia yang bertakwa kepada Tuhan 
Yang Maha Esa, berakhlak mulia, cerdas, produktif, dan berdaya saing tinggi 
dalam pergaulan nasional maupun internasional. 
Dalam menyelenggarakan pendidikan haruslah mengacu pada dasar 
hukum yang berlaku. Sebagaimana Undang-undang Nomor 20 tahun 2003  
tersebut merupakan dasar hukum penyelenggaraan pendidikan yang memuat 
visi, misi, fungsi dan tujuan pendidikan nasional serta strategi pembangunan 
pendidikan nasional untuk mewujudkan pendidikan yang bermutu, relevan 
dengan kebutuhan masyarakat, dan berdaya saing dalam kehidupan global. 
Adapun visi pendidikan nasional menurut Ririn Wahyu Priyanti (2010: 3-4) 
adalah mewujudkan sistem pendidikan nasional sebagai pranata sosial yang 
kuat dan berwibawa untuk memberdayakan semua warga negara Indonesia 
agar berkembang menjadi manusia yang berkualitas sehingga mampu dan 
produktif menjawab tantangan jaman yang selalu berubah. Sedangkan misi 
pendidikan nasional, yaitu: mengupayakan perluasan dan pemerataan 
pendidikan, meningkatkan mutu pendidikan, meningkatkan relevansi 
pendidikan dengan kebutuhan masyarakat dan tantangan global, membantu 
dan memfasilitasi pengembangan potensi anak bangsa, meningkatkan 
kesiapan masukan dan kualitas proses pendidikan, meningkatkan 
keprofesionalan dan akuntabilitas lembaga pendidikan, mendorong peran serta 
masyarakat dalam menyelenggarakan pendidikan. 
Dalam proses penyelenggaraan pendidikan juga diperlukan standar 
sebagai acuhan agar dalam pelaksanaannya sesuai dengan visi misi dan tujuan 
pendidikan nasional. Menurut Peraturan Pemerintah Nomor 19 Tahun 2005 
tentang Standar Nasional Pendidikan, menyatakan bahwa standar pendidikan 
nasional meliputi delapan standar yaitu: standar isi, standar proses, standar 
kompetensi lulusan, standar pendidik dan tenaga kependidikan, standar sarana 
dan prasarana, standar pengelolaan, standar pembiayaan, dan standar penilaian 
pendidikan. Berdasarkan delapan standar nasional pendidikan yang disebutkan 
di atas, pendidik dan tenaga kependidikan merupakan salah satu komponen 
yang harus dipenuhi untuk mewujudkan penyelenggaran pendidikan yang 
bermutu baik kualitas maupun kuantitasnya. 
Selain itu, untuk mencapai penyelenggaraan pendidikan yang sesuai 
standar nasional pendidikan harus ada manajemen atau pengelolaan sekolah 
agar mutu pendidikan suatu sekolah bisa terjaga dan lebih ditingkatkan. 
Menurut Hasibuan (2007: 2), manajemen adalah ilmu dan seni mengatur 
proses pemanfaatan sumber daya manusia dan sumber-sumber lainnya secara 
efektif dan efisien untuk mencapai suatu tujuan tertentu.  
Manajemen pendidikan mempunyai peran penting dalam proses 
pendidikan. Menurut Mulyasa (2003: 20-21), manajemen pendidikan adalah 
segala sesuatu yang berkenaan dengan pengelolaan proses pendidikan untuk 
mencapai tujuan yang telah ditetapkan, baik tujuan jangka pendek, menengah, 
maupun tujuan jangka panjang. Manajemen atau pengelolaan merupakan 
komponen integral dan tidak dapat dipisahkan dari proses pendidikan secara 
keseluruhan. Alasannya tanpa manajemen tidak mungkin tujuan pendidikan 
dapat diwujudkan secara optimal, efektif dan efisien. Manajemen pendidikan 
merupakan alternatif strategis untuk meningkatkan kualitas pendidikan. Hasil 
penelitian Balitbangdikbud menunjukkan bahwa manajemen di sekolah 
merupakan salah satu faktor yang mempengaruhi kualitas pendidikan. 
Pelaksanaan pendidikan ditentukan oleh proses manajemen pendidikan. 
 Personalia merupakan promotor atau penggerak dalam sebuah 
manajemen. Personalia berperan penting dalam menjalankan fungsi-fungsi 
manajemen. Sebagaimana yang telah di definisikan oleh Suryosubroto (2004: 
86), pada prinsipnya yang dimaksud personil adalah orang-orang yang 
melaksanakan suatu tugas untuk mencapai tujuan. Dalam hal sekolah dibatasi 
dengan sebutan pegawai, karena itu personil sekolah tentu saja meliputi unsur 
guru yang disebut tenaga edukatif dan unsur karyawan yang disebut tenaga 
administratif. Personil sekolah berarti sama artinya dengan pendidik dan 
tenaga kependidikan.  
Personalia dalam hal ini didefinisikan sebagai tenaga pendidik dan 
tenaga kependidikan. Hal ini sebagaimana yang tertuang dalam Undang-
Undang Nomor 20 Tahun 2003 tentang Sistem Pendidikan Nasional 
khususnya pasal 1 ayat (5) dinyatakan bahwa “tenaga kependidikan adalah 
anggota masyarakat yang mengabdikan diri dan diangkat untuk menunjang 
penyelenggaraan pendidikan”. Dimana tenaga kependidikan tersebut 
memenuhi syarat yang ditentukan oleh undang-undang yang berlaku, diangkat 
oleh pejabat yang berwenang, diserahi tugas dalam suatu jabatan dan digaji 
pula menurut aturan yang berlaku. Dan dalam ayat (6) dinyatakan bahwa 
pendidik adalah tenaga kependidikan yang berkualifikasi sebagai guru, dosen, 
konselor, pamong belajar, widyaiswara, tutor, instruktur, fasilitator, dan 
sebutan lain yang sesuai dengan kekhususannya, serta berpartisipasi dalam 
menyelenggarakan pendidikan. Dalam penjelasan Undang-Undang Nomor 20 
Tahun 2003 tentang Sistem Pendidikan Nasional, pasal 39 ayat (1) disebutkan 
juga bahwa “tenaga kependidikan meliputi pengelola satuan pendidikan, 
penilik, pamong belajar, pengawas, peneliti, pengembang, pustakawan, 
laboran dan teknisi sumber belajar”. Semua jenis tenaga kependidikan, 
berkaitan tanggung jawabnya baik secara langsung maupun tidak langsung 
mempengaruhi dan menentukan kondisi sekolah. Oleh karena itu, terkait mutu 
pendidikan, dilihat dari sistem pengelolaan tenaga kependidikan bukanlah 
semata-mata menyangkut urusan ketenagaan dan kemampuan guru. Masalah 
mutu pendidikan menyangkut pula kesuksesan pelaksanaan tugas tenaga 
kependidikan bukan guru, baik yang berada di sekolah maupun yang berada di 
luar sekolah. Semua jenis tenaga kependidikan bukan guru ini justru 
seharusnya berperan sebagai partner kerja guru, sehingga mutu pendidikan di 
sekolah dapat dipertahankan dan ditingkatkan.  
Peran dari personalia di dalam lembaga pendidikan sangatlah penting. 
Personalia di lembaga pendidikan memegang peran yang sangat strategis 
untuk mencapai tujuan lembaga.  Sebagaimana yang dikemukakan oleh Lia 
Yuliana (2007: 1) bahwa tenaga kependidikan (personalia) merupakan unsur 
penting dalam pelaksanaan pendidikan di satuan pendidikan karena diadakan 
dan dikembangkan untuk menyelenggarakan pengajaran, bimbingan, dan 
pelatihan bagi peserta didik. Kedudukan tenaga kependidikan sangat strategis 
dan menduduki posisi sentral yang diharapkan akan mampu mewujudkan 
tujuan pendidikan nasional secara sinergis dengan komponen lain.  
Manajemen personalia mempunyai peran yang sangat penting dalam 
proses pencapaian tujuan dalam lembaga pendidikan. Hal ini dikarenakan 
manajemen personalia mengatur seluruh kegiatan dari awal hingga akhir  
dalam lembaga pendidikan sehingga berkembang tidaknya lembaga 
pendidikan sangat di pengaruhi oleh manajemen personalianya. Sebagaimana 
yang dikemukakan oleh Lia Yuliana (2007: 5), bahwasanya manajemen 
tenaga kependidikan (personil pendidikan) adalah rangkaian kegiatan menata 
tentang kependidikan mulai dari merencanakan, membina hingga pemutusan 
hubungan kerja agar dapat menyelenggarakan pendidikan secara efektif dan 
efisien. Selain itu, Lia Yuliana juga menambahkan bahwa manajemen tenaga 
kependidikan sangat diperlukan karena titik berat pembangunan pendidikan 
saat ini pada peningkatan mutu pendidikan. Konsekuensinya perlu 
ditingkatkan keseluruhan komponen sistem pendidikan dalam arti kuantitas 
dan kualitas. Berbagai upaya peningkatan kualitas komponen sistem 
pendidikan ini secara keseluruhan mengarah pada pencapaian tujuan 
pendidikan. Peningkatan kualitas komponen sistem pendidikan yang terbukti 
lebih berpengaruh terhadap peningkatan mutu pendidikan adalah komponen 
yang bersifat human resources. Komponen yang bersifat human resources 
dapat digolongkan menjadi tenaga kependidikan. Proses manajemen tenaga 
kependidikan dalam sebuah lembaga pendidikan dimulai dari perencanaan 
pegawai, rekrutmen pegawai, penempatan dan penugasan pegawai, pembinaan 
dan pengembangan pegawai, dan pemberhentian pegawai. Semua itu perlu 
dilakukan dengan baik dan benar agar apa yang diharapkan tercapai, yakni 
tersedianya tenaga kependidikan yang diperlukan dengan kualifikasi dan 
kemampuan yang sesuai serta dapat melaksanakan pekerjaan dengan baik. 
Namun, pada kenyataannya keadaan guru (tenaga pendidik) di 
Indonesia amat memprihatinkan. Kepala Badan Pengembangan Sumber Daya 
Manusia Pendidikan Kebudayaan (BPSDMPK) dan Peningkatan Mutu 
Pendidikan (PMP), Kementerian Pendidikan dan Kebudayaan (Kemdikbud), 
Syahwal Gultom, mengakui mutu dan kualitas guru di Indonesia saat ini 
masih rendah. Syahwal Gultom (27/09/2013) mengatakan, "Hasil uji 
kompetensi yang dilakukan selama tiga tahun terakhir menunjukkan kualitas 
guru di Indonesia masih sangat rendah”. Kebanyakan guru belum memiliki 
profesionalisme yang memadai untuk menjalankan tugasnya sebagaimana 
disebut dalam pasal 39 UU No 20/2003 yaitu merencanakan pembelajaran, 
melaksanakan pembelajaran, menilai hasil pembelajaran, melakukan 
pembimbingan, melakukan pelatihan, melakukan penelitian dan melakukan 
pengabdian masyarakat. Bila diukur dari persyaratan akademis, baik 
menyangkut pendidikan minimal maupun kesesuaian bidang studi dengan 
pelajaran yang harus diberikan kepada anak didik, ternyata banyak guru yang 
tidak memenuhi kualitas mengajar. Hal ini juga di ungkapkan dalam Buletin 
BSNP bahwasanya hasil akreditasi tahun 2015 menunjukkan bahwa pada 
jenjang SD/MI, pencapaian SKL masih rendah. Sementara pada jenjang 
SMP/MTs dan SMK pencapaian yang paling rendah adalah standar pendidik 
dan tenaga kependidikan. Pada jenjang SMA/MA dan SLB, pencapaian yang 
paling rendah adalah standar sarana dan prasarana (Mu’ti, 2016: 8). Hal 
tersebut menunjukkan bahwa manajemen personalia (pendidik dan tenaga 
kependidikan) di Indonesia belum berjalan dengan optimal. 
Kondisi personalia berpengaruh terhadap kinerja di sekolah. 
Umumnya, sekolah yang memiliki personalia yang berkualitas maka tingkat 
kinerjanya pun tinggi. Hal ini telah dinyatakan oleh Yogaswara Achmad 
Tanuwijaya dan  Iman Murtono Soenhadji (2009: 11) menyatakan bahwa 
semakin tinggi nilai kemampuan karyawan, kesempatan berkinerja, kejelasan 
aturan dan penghargaan semakin tinggi pula kinerja karyawan yang 
dihasilkan. Penelitian ini dapat menjadi masukan bagi perusahaan untuk lebih 
memperhatikan faktor-faktor pembentuk kinerja karyawan. Sebab segala 
sesuatu itu pasti ada timbal baliknya. Karyawan sudah bekerja untuk 
perusahaan sudah sewajarnya perusahaan juga memperhatikan kesejahteraan 
karyawannya, supaya hubungan antara karyawan dan  perusahaan terjalin 
dengan baik. Sehingga dapat menguntungkan bagi kedua belah pihak,  
karyawan maupun perusahaan. 
 Berdasarkan hasil observasi yang dilakukan peneliti, SMK Kasatrian 
Solo Sukoharjo mempunyai personalia yang kurang ideal. Kondisi tersebut 
dikarenakan adanya beberapa hal, yang belum sesuai diantaranya, pertama   
kepala sekolah mengepalai 2 (dua) lembaga.  Sebagaimana yang disampaikan 
Bapak Arif Rahman Hakim, S.Pd.I, M.Pd.I bahwasanya  kepala SMK 
Kasatrian Solo Sukoharjo Bapak Drs. Danang Giyarso, Dpl. AE. MM 
membawahi 2 (dua) sekolah di bawah Yayasan yang berbeda yakni SMK 
Kasatrian Surakarta dan SMK Kasatrian Solo Sukoharjo. SMK Kasatriyan 
Surakarta beralamatkan di Pamardi Putri Baluwarti Kraton Surakarta satu-
satunya sekolah SMK di Indonesia yang lokasinya berada di dalam Kraton. 
SMK Kasatriyan Surakarta memiliki lokasi yang setrategis di Kota Solo yang 
merupakan pusat Wisata, Budaya dan Niaga, dan memiliki no NPSN : 
20328148. SMK Kasatriyan Surakarta berdiri pada tanggal 18 Juni 1989 dan 
pada awal berdiri bernama SMIP (Sekolah Menengah Industri 
Pariwisata) Kasatriyan Surakarta  yang mengalami perubahan nama menjadi 
SMK Kasatriyan pada tahun 1999 karena perubahan sistem pendidikan kita. 
 SMK Kasatriyan Surakarta berada di dalam naungan Yayasan Pendidikan 
Kasatriyan Kraton Surakarta beralamatkan di Jl. Kamandungan No. 2 Kraton 
Surakarta dan di ketuai oleh Dra. GRAy. Suryohadipranoto, SMK Kasatriyan 
Surakarta yang di kepalai oleh Drs. Danang Giyarso, MM.Dipl.AE. dari awal 
berdiri sampai sekarang ini (Profil SMK Kasatrian Surakarta, 
http://20328148.siap-sekolah.com/sekolah-profil/#.WL2jU6ynp-4, diakses 
pada hari selasa tanggal 7 Maret 2017 pukul 01:14) 
Sedangkan, SMK Kasatrian SoloSukoharjo mempunyai beberapa 
kampus, diantaranya : Kampus 1 beralamatkan di Jalan Mendungan No. 3, 
Desa Mendungan Kecamatan Kartsura, Kabupaten Sukoharjo, Propinsi Jawa 
Tengah, Kampus 2 Beralamatkan di Jl. Raya Solo-Kartasura KM0,1 Kleco 
Solo. SMK Kasatriyan Solo-Sukoharjo beriri diatas tanah dengan Luas : 5.700 
m2 dengan luas bangunan 4.800 m2, setatus kepemilikan Milik Sendiri. 
dengan NSS : 342031112015. SMK Kasatrian Solo-Sukoharjo berdiri sejak 
tanggal 8 Oktober 2001 oleh Yayasan Grup Kasatrian Sukoharjo denga 
alamatd Jl. A.Yani 356 Telp. /Fax (0271) 741368 Nama Ketua Yayasn Ning 
Sri Lestari, SE. dengan SK Pendirian Sekolah dengan No. 4251.I/881 Oleh 
Kepala Dinas Pendiikan Kabupaten Sukoharjo Propinsi Jawa Tengah. SMK 
Kasatriyan SoloSukoharjo dipimpin Drs. Danang Giyarso, Dipl. AE MM 
selaku Kepala Sekolah, Dan tenaga pendidik 167 Guru terdiri dari GTY 49 
pendidik, GTT 81 pendidik, PNS 11 Pendidik serta Pegawai 26 orang. SMK 
Kasatriyan Solo-Sukoharjo merupakan sekolah yg paling banyak muridnya di 
Jawa Tengah sekarang ini. Dengan jumlah murid 2.035 siswa untuk tingkt 
SMK dan 356 Siswa Untuk tingkat CC SMK Tahun Pelajaran 2009-2010. 
(Profil SMK Kasatrian Surakarta, https://kasatriansolo.wordpress.com/profil-
2/, diakses pada hari selasa tanggal 7 Maret 2017 pukul 01:28). 
Kedua, masih adanya personalia (pendidik dan tenaga kependidikan) 
yang merangkap jabatan dalam bertugas. Sebagaimana yang disampaikan oleh 
Bapak Arif Rahman Hakim, S.Pd.I, M.Pd.I bahwasanya beliau di SMK 
Kasatrian Solo Sukoharjo menempati beberapa posisi yaitu sebagai Ketua 
Program Studi (Kaprodi) Teknik Komputer Dan Jaringan (TKJ), Ketua 
Lembaga Sertifikasi Profesi (LSP), POKJA PAI dan Wali Kelas. Dimana hal 
ini kurang ideal dalam pemerataan job describtion karena satu orang dibebani 
beberapa tugas/jabatan. 
Ketiga, ada personalia yang belum memiliki kompetensi sesuai dengan 
bidang tugasnya. Dari data kepegawaian terdapat guru yang masih dalam 
proses studi, ada pula guru yang mengajar mata pelajaran yang tidak sesuai 
dengan kekhususannya, misalnya Bapak Andriyanto, beliau adalah guru 
olahraga namun beliau juga mengajar mata pelajaran perhotelan, Bapak 
Rembo, beliau adalah sarjana bahasa Indonesia akan tetapi mengajar mata 
pelajaran sejarah Indonesia. 
Dengan adanya ketiga hambatan diatas tidak menjaadikan SMK 
Kasatrian Solo Sukoharjo patah semangat untuk meningkatkan mutu dalam 
proses penyelenggaraan pendidikan. Dalam upaya meningkatkan mutu 
penyelenggaraan pendidikan SMK Kasatrian Solo Sukoharjo menjalankan 
beberapa program strategis, yaitu; Pertama, membentuk Lembaga Sertifikasi 
Profesi (LSP). Sebagaimana yang disampaikan Bapak Kepala Sekolah dalam 
rapat pada hari sabtu tanggal 4 Juni 2016 di ruang Guru, LSP merupakan 
lembaga yang dapat mengeluarkan sertifikat keprofesian dimana selain ijazah 
SMK harus mengeluarkan sertifikat LSP, apabila satu sekolah belum 
mempunyai LSP maka sekolah tersebut harus menginduk pada sekolah yang 
sudah mempunyai LSP. LSP yang ada di SMK Kasatrian Solo Sukoharjo 
adalah LSP-P1 yang di ketuai oleh Bapak Arif Rahman Hakim, M.Pd.I. 
jurusan yang sudah termasuk dalam LSP-P1 adalah jurusan perhotelan, teknik 
komputer dan jaringan (TKJ) dan jasa boga.  
Kedua, menjadikan  SMK Kasatrian Solo Sukoharjo sebagai SMK 
rujukan yang berafiliasi dengan 7 SMK di Sukoharjo. Dimana ada 5 sekolah 
rujukan di kabupaten sukoharjo baik untuk negeri maupun swasta. Untuk 
menjadi sekolah rujukan harus memenuhi kriteria khusus yaitu memiliki 
jumlah peserta didik minimal 1.000 siswa. Ketiga, mendirikan lembaga 
pendidikan lanjutan yang setara dengan D1 dan D2 yang bernamakan BPLP. 
Dengan di bentuknya BPLP ini diharapkan siswa yang tidak mampu 
melanjutkan ke perguruan tinggi dapat melanjutkan pendidikan sesuai dengan 
jurusan yang ditekuni. Keempat, bagi siswa dari golongan fakir miskin dan  
yatim piatu tidak dikenakan beban administratif sekolah. pembiayaan 
pendidikan mereka ditanggung oleh yayasan Kasatrian Group. 
Dari paparan di atas, menjadikan perlunya pengkajian secara 
mendalam bagaimana proses pengelolaan/ manajemen di SMK Kasatrian Solo 
Sukoharjo. Untuk itu, peneliti akan melakukan sebuah penelitian tentang 
manajemen dengan mengambil judul “Manajemen Personalia di SMK 
Kasatrian Solo Sukoharjo”. 
B. Rumusan Masalah  
Berdasarkan latar belakang masalah di atas, maka dapat dirumusan 
sebagai berikut:  
1. Bagaimana pelaksanaan manajemen personalia di SMK Kasatrian Solo 
Sukoharjo? 
2. Apa hambatan dalam pelaksanaan manajemen personalia di SMK 
Kasatrian Solo Sukoharjo? 
3. Bagaimana solusi dalam mengatasi hambatan pelaksanaan manajemen 
personalia di SMK Kasatrian Solo Sukoharjo? 
C. Tujuan Penelitian  
Sesuai dengan pokok permasalahan, tujuan dari penelitian ini adalah untuk 
mengetahui:  
1. Bagaimana pelaksanaan manajemen personalia di SMK Kasatrian Solo 
Sukoharjo. 
2. Apa hambatan dalam pelaksanaan manajemen personalia di SMK 
Kasatrian Solo Sukoharjo. 
3. Bagaimana solusi dalam mengatasi hambatan pelaksanaan manajemen 
personalia di SMK Kasatrian Solo Sukoharjo. 
D. Manfaat Penelitian 
Informasi yang diperoleh dari hasil penelitian ini mempunyai manfaat 
sebagai berikut : 
1. Manfaat Teoritis  
a. Hasil penelitian ini diharapkan akan bermanfaat menambah khasanah 
pengetahuan khususnya ilmu agama. 
b. Hasil penelitian ini diharapkan dapat dijadikan rujukan bagi peneliti 
yang akan meneliti hal yang sama. 
2. Manfaat Praktis  
a. Bagi Kepala Sekolah 
Penelitian ini diharapkan mampu memberikan beberapa masukan 
dan pertimbangan serta dasar untuk memperbaiki kekurangan dan 
kesalahan dalam manajemen personalia di SMK Kasatrian Solo 
Sukoharjo. 
b. Bagi Guru 
Penelitian ini diharapkan dapat memberi beberapa masukan dan 
pertimbangan kepada para guru untuk lebih dapat meningkatkan 
kualitas dan profesionalitasnya sebagai tenaga pendidik dalam 
manajemen personalia, sehingga dapat meningkatkan mutu pendidikan 
di sekolah. 
c. Bagi Karyawan 
Penelitian ini diharapkan dapat memberi beberapa masukan dan 
pertimbangan kepada para karyawan untuk lebih dapat meningkatkan 
kualitas dan profesionalitasnya sebagai tenaga kependidikan dalam 
manajemen personalia, sehingga dapat meningkatkan mutu pendidikan 
di sekolah. 
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BAB II 
LANDASAN TEORI 
A. Manajemen Personalia  
1. Pengertian Manajemen Personalia  
Manajemen mempunyai arti yang sangat luas, maka untuk 
memudahkan dalam mendefinisikannya perlu diartikan dahulu 
berdasarkan arti kata. Sebagaimana menurut Husaini Usman yang dikutip 
oleh Uthary Kusumaningrum (2013: 11)  bahwasanya manajemen berasal 
dari Bahasa Latin yaitu dari kata mana yang berarti tangan dan agere yang 
berarti melakukan. Kata-kata itu digabung menjadi kata kerja managere 
yang artinya menangani. Managere diterjemahkan ke dalam Bahasa 
Inggris dalam bentuk kata kerja to manage, dengan kata benda 
management dan manager untuk orang yang melakukan kegiatan 
manajemen. Akhirnya, manajemen diterjemahkan ke dalam Bahasa 
Indonesia menjadi manajemen atau pengelolaan. 
Manajemen merupakan aktivitas-aktivitas di dalam suatu lembaga 
atau organisasi. Aktivitas-aktivitas manajemen tersebut terdiri dari 
planning, organizing, actuating dan controlling. Sebagaimana yang 
dikemukakan oleh Andrew F. Sikula yang dikutip oleh Malayu S.P. 
Hasibuan bahwasanya manajemen adalah aktivitas-aktivitas perencanaan, 
pengorganisasian, pengendalian, penempatan, pengarahan, pemotivasian, 
komunikasi dan keputusan (M. Manullang, 1981: 15).  
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Personalia merupakan orang-orang yang bekerja di dalam sebuah 
lembaga. Personalia atau personel sering juga disebut dengan istilah 
kepegawaian. Masing-masing istilah itu mengandung arti keseluruhan 
orang-orang yang dipekerjakan dalam suatu badan tertentu, baik di 
lembaga-lembaga pemerintah maupun dalam badan-badan usaha. Jadi, 
orang-orang yang dalam suatu organisasi atau badan tertentu yang 
mempunyai tugas dan wewenang adalah personalia. 
Manajemen personalia atau sekarang yang lebih dikenal dengan 
sebutan manajemen sumber daya manusia adalah perencanaan, 
pengorganisasian, pengarahan dan pengawasan dari pengadaan, 
pengembangan, pemberian kompensasi, pengintegrasian dan pemeliharaan 
tenaga kerja dengan maksud untuk membantu mencapai tujuan 
perusahaan, individu dan masyarakat. Senada dengan pengertian tersebut 
juga disampaikan oleh Flipo yang dikutip oleh Hani Handoko bahwasanya 
manajemen personalia adalah perencanaan, pengorganisasian, pengarahan 
dan pengawasan kegiatan-kegiatan pengadaan, pengembangan, pemberian 
kompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan dan pelepasan sumber daya 
manusia agar tercapai tujuan individu, oraganisasi dan masyarakat. 
Sementara itu French mendefinisikan manajemen personalia sebagai 
penarikan seleksi, pengembangan, penggunaan dan pemeliharaan sumber 
daya manusia oleh organisasi (Hani Handoko, 1998: 3-4). 
Dari beberapa definisi di atasdapat disimpulkan bahwa manajemen 
personalia adalah aktivitas perencanaan, pengorganisasian, pengarahan, 
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pengawasan pengembangan, pemberian kompensasi, pengintegrasian, 
pemeliharaan dan pelepasan sumber daya manusia agar tercapai tujuan. 
Manajemen yang ideal dapat diperoleh dengan menggunakan 
pendekatan yang tepat. Ada banyak pendekatan yang dapat diambil 
sebagai langkah untuk menjadikan manajemen yang ideal. Pendekatan 
dalam manajemen personalia dilihat dari dua sisi yaitu dari sisi internal 
lembaga maupun dari luar lembaga. Sebagaimana yang dikemukakan oleh 
Sondang P. Siagian (2003: 2) pendekatan multi dimensional (umum) 
meliputi: Pendekatan politik, ekonomi, hukum, sosio kultural, 
administratif  dan teknologikal. Serta, pendekatan organisasional (khusus) 
menurut Hani Handoko (1998: 10-11) meliputi: Pendekatan sumber daya 
manusia, Pendekatan manajerial, Pendekatan sistem, Pendekatan proaktif. 
Tujuan utama dari manajemen sumber daya manusia adalah untuk 
meningkatkan kontribusi sumber daya manusia (karyawan) terhadap 
organisasi dalam rangka mencapai produktivitas organisasi yang 
bersangkutan. Hal ini dapat dipahami bahwa semua kegiatan organisasi 
dalam mencapai misi dan tujuannya adalah sangat tergantung kepada 
manusia yang mengelola organisasi itu. Oleh sebab itu, sebagaimana 
dikemukakan oleh Soekidjo Notoatmodjo (2002: 118) bahwa sumber daya 
manusia (karyawan) tersebut harus dikelola sedemikian rupa sehingga 
berdaya guna dan berhasil guna dalam mencapai misi dan tujuan 
organisasi. 
18 
 
 
 
Manajemen personalia memiliki tujuan yang kompleks baik tujuan 
yang di tentukan oleh internal organisasi atau lembaga maupun tujuan 
yang diharapkan pihak luar. Sebagaimana yang disampaikan oleh Soekidjo 
Notoatmodjo (2002: 118-119) bahwasanya tujuan manajemen personalia 
mencakup 4 (empat) tujuan yang lebih operasional yaitu Tujuan 
masyarakat (societal objective), tujuan organisasi (organizational 
objective), tujuan fungsi (fungctional objective) dan tujuan personal 
(personal objective). 
Aktivitas manajemen personalia dapat dilihat melalui pelaksanaan 
fungsi-fungsinya. Fungsi manajemen personalia mencakup seluruh 
kegiatan manajemen dimana setiap langkah-langkahnya berpengaruh pada 
tercapainya tujuan. Sebagaimana yang dikemukakan oleh Soekidjo 
Notoatmodjo (2002: 122) bahwasanya fungsi manajemen personalia atau 
manajemen sumber daya manusia secara garis besar dapat dikelompokkan 
menjadi dua yaitu: fungsi manajemen dan fungsi operasional. Fungsi 
manajemen mencakup empat hal yaitu perencanaan, pengorganisasian, 
pengarahan dan pengendalian. Sedangkan fungsi operasional mencakup 
enam hal yaitu pengadaan, pengembangan, kompensasi, integrasi, 
pemeliharaan dan pemisahan personalia.  
Semua orang menyadari bahwa perencanaan bagian terpenting dan 
oleh karena itu menyita waktu banyak dalam proses manajemen. Menurut 
Istiqomah (2006: 21-22) untuk manajemen sumber daya manusia 
(personalia), perencanaan berarti penentuan program karyawan dalam 
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rangka membantu tercapainya sasaran atau tujuan organisasi itu. Dengan 
kata lain, mengatur orang-orang yang akan menangani tugas-tugas yang 
dibebankan kepada masing-masing orang dalam rangka mencapai tugas 
organisasi.   
Apabila serangkaian kegiatan telah disusun dalam rangka 
mencapai tujuan organisasi, maka perlu pelaksanaan atau implementasi 
kegiatan tersebut harus diorganisasikan. Menurut Istiqomah (2006: 22) 
organisasi sebagai alat untuk mencapai tujuan secara efektif. Oleh sebab 
itu dalam fungsi organisasi harus terlihat pembagian tugas dan tanggung 
jawab orang-orang atau karyawan yang akan melakukan kegiatan masing-
masing.  
Untuk melakukan kegiatan yang telah direncanakan, agar kegiatan 
tersebut dapat berjalan dengan efektif diperlukan arahan (directing) dari 
manajer. Menurut Istiqomah (2006: 22) dalam suatu organisasi yang besar 
pengarahan ini tidak mungkin dilakukan oleh manajer itu sendiri, 
melainkan didelegasikan kepada orang lain yang diberi wewenang untuk 
itu.  
Pengendalian sangat perlu dilakukan agar pelaksanaan sesuai 
dengan perencanaan dan tujuan. Menurut Istiqomah (2006: 22) fungsi 
pengendalian adalah untuk mengatur kegiatan agar kegiatan-kegiatan 
organisasi itu dapat berjalan sesuai dengan rencana. Di samping itu 
pengendalian juga dimaksudkan untuk mencari jalan keluar atau 
pemecahan apabila terjadi hambatan pelaksanaan kegiatan.  
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Fungsi rekruitmen seorang manajer sumber daya manusia 
bertujuan untuk memperoleh jenis dan jumlah tenaga atau sumber daya 
manusia yang tepat, sesuai dengan kemampuan yang dibutuhkan oleh unit-
unit kerja yang bersangkutan. Penentuan sumber daya manusia yang akan 
dipilih harus benar-benar yang diperlukan, bukan karena ada tenaga yang 
tersedia. Sebagaimana yang di sampaikan oleh Soekidjo Notoatmodjo 
(2002: 123) bahwasanya sistem rekruitmen yang mencakup seleksi harus 
terlebih dahulu dikembangkan secara matang.  
Pengembangan karyawan dimaksudkan adalah untuk 
meningkatkan kemampuan dan kecakapan karyawan dan atas dasar 
tersebut para karyawan menjadi lebih produktif. Dalam usaha 
mengembangkan atau meningkatkan kemampuan karyawan, biasanya 
dilakukan latihan-latihan tertentu sesuai dengan arah kemampuan yang 
telah dimiliki atau searah dengan bidang kerja dari masing-masing 
karyawan yang bersangkutan (Abdulsyani, 1987: 222). Sasaran utama 
sebagian besar dari program-program pengembangan ialah meningkatkan 
prestasi individu dan organisasi dan mempersiapkan karyawan-karyawan 
pilihan untuk memangku pekerjaan atau jabatan yang lebih tinggi. (M. 
Manullang dan Marihot Manullang, 2001: 41).  
Kompensasi adalah merupakan fungsi manajemen yang 
sangat penting. Melalui fungsi ini organisasi memberikan balas 
jasa yang memadai dan layak kepada karyawan. Hal ini wajar 
karena karyawan sebagai sumber daya manusia, organisasi tersebut 
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telah memberikan jasanya yang besar terhadap pencapaian tujuan 
organisasi. Dari hasil penelitian yang disampaikan oleh Soekidjo 
Notoatmodjo (2002: 123) bahwasanya kompensasi bukan hanya berupa 
materi atau uang, namun gaji sangat penting untuk meningkatkan hasil 
kerja.  
Integrasi adalah kegiatan manajemen yang bertujuan untuk 
rekonsiliasi kepentingan-kepentingan karyawan dalam organisasi 
itu. Menurut Soekidjo Notoatmodjo (2002: 123-124), telah disadari bahwa 
dalam pelaksanaan kegiatan organisasi sering terjadi benturan kepentingan 
di antara karyawan atau antara karyawan dengan manajer. Untuk itulah 
pentingnya fungsi integrasi ini agar diperoleh kesepakatan kembali dalam 
pelaksanaan kegiatan organisasi.  
Kemampuan-kemampuan sumber daya manusia yang telah dimiliki 
oleh suatu organisasi perlu dipelihara (maintenance). Karena kemampuan 
tersebut adalah merupakan aset yang penting bagi terlaksananya tugas dan 
tujuan organisasi. Sebagaimana menurut Soekidjo Notoatmodjo (2002: 
124) bahwasanya Fungsi pemeliharaan ini termasuk juga jaminan 
kesehatan dan keselamatan kerja karyawan.  
Seorang karyawan tidak mungkin akan selalu bekerja pada 
organisasi tertentu. Pada suatu ketika paling tidak mereka harus 
memutuskan hubungan kerja dengan cara pensiun. Untuk itu maka tenaga 
kerja/karyawan tersebut harus kembali ke masyarakat. Dalam pemutusan 
kerja tersebut haruslah sesuai dengan ketentuan yang ada. Sebagaimana 
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yang disampaikan oleh Soekidjo Notoatmodjo (2002: 124) bahwa 
organisasi harus bertanggung jawab dalam memutuskan hubungan kerja 
ini sesuai dengan ketentuan-ketentuan yang berlaku dan menjamin warga 
masyarakat yang dikembalikan itu berada dalam keadaan yang sebaik 
mungkin. 
Personil sekolah atau tenaga kependidikan merupakan salah satu 
komponen pendidikan yang sangat berpengaruh dalam peningkatan kualitas 
pendidikan. Dalam Undang-Undang Nomor 20 Tahun 2003 tentang Sistem 
Pendidikan Nasional, khusus bab I pasal 1 ayat (5) menyebutkan bahwa 
tenaga kependidikan itu adalah anggota masyarakat yang mengabdikan diri 
dan diangkat untuk menunjang penyelenggaraan pendidikan. Dalam 
Peraturan Pemerintah No 38 tahun 1992 tentang Tenaga Pendidikan, pasal 3 
disebutkan tenaga kependidikan terdiri atas tenaga pendidik, pengelola 
satuan pendidikan, penilik, pengawas, peneliti dan pengembang di bidang 
pendidikan, pustakawan, laboran, teknisi sumber belajar, dan menguji. 
Menurut Hartati Sukirman (2000: 8-11), tenaga kependidikan dapat 
dibedakanmenjadi: 
a. TenagaPendidik 
Tenaga pendidik adalah personil di lembaga atau organisasi pelaksanaan 
pendidikan yang melakukan salah satu aspek atau seluruh kegiatan 
pendidikan, baik mikro ataupun makro. Tenaga pendidik dibedakan lagi 
menjadi tiga macam yaitu pengajar, pembimbing, dan supervisor 
pendidikan. 
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b. Tenaga AdministratorPendidikan 
Administrator pendidikan adalah personil pendidikan yang secara 
profesional bertugas melaksanakan kegiatan pengelolaan 
penyelenggaraan pendidikan. Yang termasuk ke dalam tenaga 
administrator pendidikan adalah perencana pendidikan, pengembang 
kurikulum pendidikan, peneliti dan pengembangpendidikan. 
c. Tenaga TeknisPendidikan 
Tenaga teknis pendidikan adalah personil pendidikan yang profesional 
bertugas memberikan layanan pendidikan melalui pendekatan 
kondisional (fasilitas dan layanan khusus). Yang termasuk ke dalam 
tenaga teknis pendidikan diantaranya pustakawan danlaboran. 
Berbeda lagi dengan pendapat Lia Yuliana (2007: 4), yang 
membedakan tenaga kependidikan (personil pendidikan) menjadi empat 
kategori sebagai berikut. 
a. Tenaga pendidik, yang terdiri atas pembimbing, penguji, pengajar dan 
pelatih. 
b. Tenaga fungsional pendidikan, yang terdiri atas penilik, pengawas, 
peneliti, dan pengembang di bidang pendidikan danpustakawan. 
c. Tenaga teknis pendidikan, yang terdiri atas laboran dan teknisi sumber 
belajar. 
d. Tenaga pengelola satuan pendidikan, yang terdiri atas kepala sekolah, 
direktur, ketua, rektor dan pimpinan satuan pendidikan luarsekolah. 
Berdasarkan uraian di atas, dapat disimpulkan bahwa jenis personil 
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pendidikan berbeda menurut pendapat setiap ahli. Tetapi, dapat dilihat 
bahwa personil pendidikan adalah orang-orang yang berada di lingkup 
pendidikan. Sedangkan untuk personil sekolah adalah pegawai yang berada 
di dalam lingkup sekolah, baik yang secara langsung atau tidak langsung 
ikut dalam menunjang terselenggaranya pendidikan di suatu sekolah. 
Menurut Henry Simamora (2004: 37-39), tujuan manajemen 
sumberdaya manusia adalah memperbaiki konstribusi produktif orang-orang 
terhadap organisasi dengan cara bertanggung jawab secara strategis, etis, 
dan sosial. Sondang Siagian (2006: 26-31), menjabarkan tujuan sumberdaya 
manusia kedalam empat tujuan yang lebihoperasional. 
a. Tujuan masyarakat sebagaikeseluruhan. 
Manajemen setiap organisasi harus memiliki kepekaan terhadap tuntutan 
sosial yang ditujukan kepada organisasi yang bersangkutan. Untuk 
bertanggung jawab secara sosial, dalam hal kebutuhan dan tantangan- 
tantangan yang timbul dari masyarakat, suatu organisasi yang berada di 
tengah-tengah masyarakat diharapkan membawa manfaat atau 
keuntungan bagimasyarakat. 
b. Tujuan organisasi yangbersangkutan 
Manajemen sumberdaya manusia yang baik ditujukan kepada 
peningkatan kontribusi yang dapat diberikan oleh para pegawai dalam 
organisasi ke arah tercapainya tujuan organisasi. Oleh karena itu, suatu 
unit atau bagian manajemen sumberdaya manusia di suatuorganisasi 
diadakan untuk melayani bagian-bagian organisasitersebut. 
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c. Tujuan fungsional. 
Pencapaian tujuan fungsional dalam bidang manajemen sumberdaya 
manusia adalah keseluruhan langkah dan prosedur yang harus ditempuh 
oleh satuan kerja yang mengelola sumberdaya manusia dalam organisasi 
sedemikian rupa sehingga sumberdaya manusia yang terdapat dalam 
organisasi mampu memberikan kontribusinya yang maksimal. Dengan 
kata lain, setiap sumberdaya manusia atau pegawai dalam organisasi itu 
menjalankan fungsinya dengan baik. 
d. Tujuan pribadi para anggota organisasi 
Tujuan individu dimaksudkan untuk membantu pegawai dalam mencapai 
tujuan-tujuan pribadinya, dalam rangka pencapaian tujuan organisasinya. 
Tujuan-tujuan pegawai seharusnya dipenuhi dan ini sudah merupakan 
motivasi dan pemeliharaan terhadap pegawai. 
Dilihat dari pendapat di atas, dapat disimpulkan bahwa manajemen 
personalia merupakan hal yang sangat penting. Manajemen personalia 
mempunyai tujuan yang bermacam-macam. Untuk sebuah organisasi, 
manajemen personalia dilakukan dengan tujuan meningkatkan kinerja 
pegawai dan sebagai alat untuk meningkatkan efisiensi, efektivitas dan 
produktivitas kerja organisasi secara keseluruhan untuk mencapai tujuan 
organisasi tersebut. 
2. Manajemen Personalia Sekolah  
Pelaksanaan manajemen personalia mencakup sebuah rangkaian 
aktivitas mengikuti sebuah alur yang merentang mulai dari proses 
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perencanaan sampai dengan proses hubungan ketenagakerjaan.Dewi 
Hanggraeni (2012 : 5-6) secara garis besar membagi aktivitas manajemen 
personalia yaitu: perencanaan, pengadaan pegawai (rekruitmen), 
pembinaan dan pengembangan, penilaian (evaluasi), promosi dan mutasi, 
kompensasi, dan pemberhentian. 
1. Perencanaan  
Perencanaan tenaga kependidikan merupakan kegiatan untuk 
menentukan kebutuhan tenaga kependidikan, baik secara kuantitatif 
maupun kualitatif untuk sekarang dan masa depan. Penyusunan 
rencana tenaga kependidikan yang baik dan tepat memerlukan 
informasi yang lengkap dan jelas tentang pekerjaan atau tugas yang 
harus dilakukan dalam setiap lembaga pendidikan (Mulyasa, 2003: 23-
24). Oleh karena itu sebelum menyusun rencana ada dua tahap yang 
harus dilakukan yaitu: analisis pekerjaan (job analysis) dan Analisis 
jabatan.  
Agar pengadaan tenaga betul-betul sesuai dengan kebutuhan 
yang sesungguhnya, maka terlebih dahulu harus dilakukan analisis 
pekerjaan, baik melalui analisis proses maupun operasionalnya. 
Menurut Departemen Pendiidkan Nasional (2003: 78) analisis proses 
dilakukan untuk menemukan jenis pekerjaan atau tugas yang harus 
dilakukan di sekolah atau jabatan yang harus ada di sekolah. Setelah 
itu dilakukan analsis operasi untuk menemukan bagaimana setiap tugas 
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tersebut harus dikerjakan dan kemampuan yang diperlukan oleh yang 
mengerjakan tugas atau mengemban jabatan tersebut.  
Analisis kerja adalah upaya mengurai pekerjaan sehingga 
memperoleh keterangan rinci tentang pekerjaan tersebut, yang 
kemudian dapat dipakai untuk menentukan kualifikasi personil yang 
diperlukan. Analisis kerja akan menghasilkan dua hal yakni deskripsi 
kerja/uraian kerja (job description) dan persyaratan kerja (job 
specifiction/job requirement). Diskripsi kerja adalah informasi yang 
diperoleh dari analisis kerja. Supaya diskripsi kerja lengkap dapat 
diperoleh maka perlu diusahakan untuk memperoleh sebanyak 
mungkin informasi penting melalui analisis kerja. Termasuk dalam 
diskripsi kerja sebenarnya sangat banyak dan jenisnya berbeda antara 
setiap kerja, namun pada umumnya dapat digolongkan dalam empat 
kategori besar, sebagaimana yang di kemukakan oleh Siagian (1989: 
125) yaitu; Informasi berkaitan dengan sifat pekerjaan, Informasi 
tentang cara melakukan pekerjaan, Informasi mengapa pekerjaan itu 
dilakukan dan Informasi mengenai persyaratan kualitas personil. 
Persyaratan kerja adalah informasi yang memberi keterangan 
tentang persyaratan minimum yang perlu dimiliki oleh personil supaya 
dapat melakukan pekerjaan yang ada sebaik mungkin. Sebagaimana 
yang disampaikan oleh Siagian (1989: 125) persyaratan kerja 
merupakan informasi untuk menentukan standar personil atau tipe-tipe 
personil yang cocok untuk pekerjaan itu. Hal-hal yang perlu termuat 
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dalam spesifikasi kerja antara lain:  Jenis kelamin pekerja, Keadaan 
fisik pekerja, Stabilitas emosi yang diperlukan, Keadaan mental 
pekerja, Persyaratan pendidikan minimal, Persyaratan pengalaman 
kerja minimal, Minat pekerja,  Karakter dan temperamen pekerja. 
Analisis jabatan adalah proses, metode dan teknik untuk 
mendapatkan data jabatan, mengolahnya menjadi informasi jabatan, 
menyajikan untuk program-program kelembagaan, kepegawaian serta 
ketatalaksanaan dan memberikan layanan pemanfaatan bagi pihak-
pihak yang menggunakannya. Analisis jabatan ini meliputi tiga 
kegiatan sebagaimana yang dikemukakan oleh  Soebagio Atmodiwiro 
(2000: 208-209) yaitu: Mengumpulkan data jabatan dan mengolahnya 
menjadi informasi jabatan,  Menyajikan informasi bagi program-
program kelembagaan, ketenagaan dan ketatalaksanaan, Memberikan 
layanan pemanfaatan informasi jabatan yang memerlukan. 
Dari kegiatan analisis jabatan akan dihasilkan daftar tugas atau 
jabatan yang seharusnya dimiliki sekolah, uraian tugas setiap jabatan 
dan prosedur bagaimana setiap tugas dikerjakan sebagai contoh 
melalui analisis jabatan akan diketahui Jumlah jenis dan kualifikasi 
guru yang diperlukan sekolah (Pusat Penelitian dan Pengembangan 
Pendidikan Agama dan Keagamaan, 2001: 140).  
Problematika yang muncul di sekolah biasanya adalah 
kekurangan tenaga kerja. Untuk mendapatkannya haruslah melalui 
prosedur yang benar. Menurut Pusat Penelitian dan Pengembangan 
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Pendidikan Agama dan Keagamaan (2001: 140)  jika hasil analisis 
pekerjaan dan analisis jabatan menunjukkan bahwa sekolah 
kekurangan tenaga, sekolah negeri tidak dapat merekrut sendiri tetapi 
mengusulkan pengangkatan tenaga baru kepada Diknas atau Kandepag 
dan selanjutnya akan diteruskan ke Kanwil Provinsi. Untuk sekolah 
swasta prosedurnya sesuai yang berlaku di sekolah/yayasan yang 
dibinanya. Jika secara keseluruhan tenaga guru berlebih, tetapi ada satu 
atau beberapa pelajaran yang gurunya kurang, maka kepala sekolah 
perlu mengusulkan mutasi gurunya yang kurang, dapat juga 
menugaskan guru yang berlebih untuk mengikuti program 
pengembangan agar mampu mengajar mata pelajaran yang gurunya 
kurang sesuai dengan rumpun mata pelajaran. 
Tujuan dari perencanaan sumber daya manusia menurut 
Hasibuan (2009: 250), sebagaiberikut. 
a. Untuk menentukan kualitas dan kuantitas pegawai yang akan 
mengisi semua jabatan dalam suatu lembaga atauperusahaan. 
b. Untuk menjamin tersedianya tenaga kerja masa kini maupun masa 
depan, sehingga setiap pekerjaaan ada yangmengerjakannya. 
c. Untuk menghindari terjadinya mismanajemen dan tumpang tindih 
dalam pelaksanaantugas. 
d. Untuk mempermudah koordinasi, integrasi, dan sinkronisasi 
sehingga produktivitas kerjameningkat. 
e. Untuk menghindari kekurangan dan atau kelebihanpegawai. 
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f. Untuk menjadi pedoman dalam menetapkan program penarikan, 
seleksi, pengembangan,kompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan, 
kedisiplinan, dan pemberhentianpegawai. 
g. Menjadi pedoman dalam melaksanakan mutasi dan 
pensiunpegawai. 
h. Menjadi dasar dalam melakukan penilaianpegawai. 
Menurut Sondang Siagian (2006: 44), sedikitnya terdapat lima 
manfaat dari perencanaan sumberdaya manusia sebagaiberikut. 
a. Organisasi dapat memanfaatkan sumberdaya manusia yang sudah ada 
dalam organisasi secara lebihbaik. 
b. Melalui perencanaan sumberdaya manusia yang matang, produktivitas 
kerja dari pegawai yang sudah ada dapatditingkatkan. 
c. Perencanaan sumberdaya manusia berkaitan dengan penentuan 
kebutuhan akan tenaga kerja di masa depan, baik dalam arti jumlah 
dan kualifikasinya untuk mengisi berbagai jabatan dan 
menyelenggarakan berbagai aktivitas baru di masa yang akandatang. 
d. Salah satu segi manajemen sumberdaya manusia yang sekarang ini 
dirasakan semakin penting adalah penanganan informasi 
ketenagakerjaan. Informasi tersebut akan sangat membantu lembaga 
dalam memberikan pelayanan pada para pegawai, misalnya dalam 
merencanakan karierpegawai. 
e. Perencanaan sumberdaya manusia merupakan dasar bagi penyusunan 
program kerja bagi lembaga yang menangani sumberdaya manusia 
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dalam organisasi. 
2. Pengadaan Pegawai (rekruitmen)  
Pengadaan tenaga kependidikan merupakan kegiatan untuk 
memenuhi kebutuhan tenaga kependidikan pada suatu lembaga 
pendidikan baik jumlah maupun kualitasnya. Pengadaan pegawai 
haruslah dilakukan dengan selektif dan obyektif. Sebagaimana yang 
dissampaikan oleh Mulyasa (2003: 153) untuk mendapatkan tenaga 
kependidikan yang sesuai dengan kebutuhan, dilakukan rekruitment 
yaitu suatu upaya untuk mencari dan mendapatkan calon-calon tenaga 
kependidikan yang memenuhi syarat sebanyak mungkin untuk 
kemudian dipilih calon terbaik dan tercakap.  
Untuk mendapatkan tenaga kependidikan yang mempunyai 
kualifikasi baik maka perlu diadakan seleksi. Ada beberapa langkah 
dalam menetapkan suatu proses seleksi yakni; merumuskan dengan 
teliti peran-peran, menetapkan standar seleksi, mengidentifikasi calon-
calon yang memberi harapan baik, mengumpilkan informasi yang 
diperlukan dan menilai bakal calon (Istiqomah, 2006: 28-29). 
Sangat penting untuk memiliki konsep yang jelas tentang 
peenghargaan yang dikaitkan kepada setiap kedudukan yang lowong, 
tugas kewajiban bakal pengisi kedudukan. Sebagaimana menurut 
Istiqomah (2006: 29) bahwasanya kedudukan itu harus ditetapkan 
dengan jelas dan disusun dalam bentuk spesifikasi pekerjaan. 
32 
 
 
 
Penghargaan staf pengajar sekolah maupun masyarakat hendaknya 
tercermin dalam spesifikasi itu.  
Deskripsi pekerjaan secara tertulis itu harus memberi petunjuk 
kepada standar seleksi. Standar seleksi ini meliputi: Umur, Kesehatan 
fisik, Pendidikan, Pengalaman kerja, Tujuan-tujuan, Perangai, 
Pengetahuan umum, Ketrampilan komunikasi, Motivasi, Minat, Sikap 
yang dimiliki, Kesehatan mental, Kepantasan untuk bekerja dengan 
murid, anggota staf sekolah dan masyarakat, Dan faktor-faktor lain 
yang ditetapkan secara khusus oleh penguasa. Banyak di antara faktor-
faktor ini sukar dinilai karena itu hendaknya dibuat persetujuan di 
antara orang-orang yang diberi tanggung jawab atas seleksi mengenai 
jenis bukti yang harus dipertimbangkan dalam hubungan dengan tiap 
faktor masing-masing.  
Calon-calon yang baik dari dalam maupun dari luar sistem 
sekolah hendaknya dipertimbangkandengan secara seksama. Menurut 
Istiqomah (2006: 29) daftar calon yang memperlihatkan harapan baik 
mungkin dapat dihasilkan melalui pemeriksaan daftar pelamar yang 
lebih dulu di kantor pendidikan wilayah/daerah dan di kantor 
penetapan tenaga kerja, wawancara dengan para pelamar, kunjungan 
ke kampus-kampus IKIP universitas dan lembaga lain dengan para 
bakal calon.  
Mengumpulkan informasi dari pelamar perlu dilakukan. Ada 
beberapa informasi yang dibutuhkan. Menurut Istiqomah (2006: 29) 
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bahwasanya setiap pelamar untuk suatu kedudukan harus 
menyampaikan salinan ijazah, program pendidikan yang telah 
ditempuhnya, surat-surat rekomendasi, riwayat hidup dan bukti-bukti 
lain yang diperlukan. Data-data tersebut diperlukan sebagai syarat dan 
bahan pertimbangan dalam proses seleksi guna memperoleh personalia 
yang berkualitas baik.  
Hendaknya dibuat persiapan untuk menilai kesanggupan tiap 
pelamar melalui wawancara pribadi. Selama proses penilaian ini 
hendaknya diusahakan dengan sungguh-sungguh untuk memenuhi 
penghargaan-penghargaan yang teliti tentang kesanggupan pelamar 
untuk memenuhi pengharapan-pengharapan yang dikaitkan kepada 
jabatan yang akan diisi itu dan untuk menjaga bahwa pengharapan-
pengharapan itu tidak bertentangan dengan kebutuhan dan motivasi 
pelamar (Oteng Sutisna, 1986: 111-113).  
Personalia di sekolah dibedakan menjadi dua berdasarkan 
statusnya yaitu Pegawai Negeri Sipil (PNS) dan Non-PNS. Perbedaan 
status tersebut juga terlihat dari proses perekrutannya. Sebagaimana 
yang disampaikan Istiqomah (2006: 30) bahwasannya perekrutan 
tenaga di sekolah tersebut dapat digolongkan ke dalam dua jenis yaitu; 
perekrutan Pegawai Negeri Sipil (PNS) dan Non-PNS.  
Perekrutan tenaga kependidikan PNS di selenggarakan oleh 
negara. Lembaga pendidikan baik untuk sekolah negeri maupun swasta 
mengikuti tata cara perekrutan PNS yakni mengikuti prosedur 
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rekruitmen pegawai negeri sesuai dengan kebijakan yang berlaku. 
Sebagaimana dijelaskan Istiqomah (2006: 30), kebijakan rekrutmen 
PNS diatur dalam  Peraturan Pemerintah No. 29/1996 Pasal 13 yang 
menyebutkan bahwa rekruitmen tenaga kependidikan diselenggarakan 
oleh pemerintah menjadi tanggung jawab Menteri Pendidikan Nasional 
dan Menteri Agama atau Menteri lain yang memiliki sekolah 
kedinasan.   
Perekrutan tenaga kependidikan di sekolah yang bukan PNS 
lebih sederhana, simpel dan mudah tergantung pada kebijaksanaan 
atau yayasan penyelenggara. Hal ini menjadikan perekrutan Non-PNS 
lebih fleksibel sesuai kebutuhan lembaga. Menurut Istiqomah (2006: 
30-31) langkah-langkah yang dapat ditempuh dalam rekruitmen bukan 
PNS yaitu menetapkan lowongan yang ada, menetapkan cara 
menjaring pegawai,  lamaran, seleksi dan Pengangkatan.  
Hartati Sukirman (2000: 32), menjabarkan proses rekrutmen 
sebagai berikut. 
a. Pengumuman tentang penerimaan calon pegawai tenaga 
kependidikan. Isi pengumuman meliputi kualifikasi pendidikan dan 
persyaratan khusus yang diperlukan, persyaratan umum pelamar, 
persyaratan yang harus dipenuhi pada saat mendaftar, serta waktu 
dan tempatpendaftaran. 
b. Pendaftaran calon pegawai tenagakependidikan. 
c. Pelamar menyerahkan surat lamaran beserta syarat-syarat lain yang 
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telah ditentukan kepada bagian kepegawaian. 
d. Melaksanakan ujiansaringan. 
e. Mengumumkan hasil ujiansaringan. 
f. Memproses pengusulan untuk diangkat sebagai calon pegawai 
tenaga kependidikan. 
g. Mengatur penempatan sesuai dengan suratkeputusan. 
 Dalam melaksanakan proses rekrutmen juga ada beberapa prinsip  
yang perlu diperhatikan, yaitu sebagaiberikut. 
a. Formasi, memang diperlukan tambahan tenaga edukatif untuk dapat 
menyelesaikantugas. 
b. Mengacu pada analisis jabatan yang telah disusun, agar sesuai 
dengan kualifikasi maupun syarat yangditentukan. 
c. Obyektif, artinya dalam penarikan tenaga kependidikan tidak 
menganut nepotisme dan kolusi. Calon pegawai tersebut memang 
diterima karena lulus tes yang diselenggarakan oleh lembaga 
pendidikantersebut. 
d. The right man on the right place, karena hasil penarikan pegawai 
akan segera ditempatkan dan ditugaskan, maka kesesuaian tugas 
dengan kemampuan yang dimiliki pegawai baru perlu mendapat 
perhatian (Hartati Sukirman, 2000:31). 
3. Pembinaan dan Pengembangan  
Lembaga pendidikan merupakan organisani yang bersifat dinamis. 
Sebagai suatu organisasi yang bertumbuh, lembaga pendidikan selalu 
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membutuhkan perhatian ke dalam yaitu terhadap dirinya sendiri. 
Perhatian itu tertuju pada usaha untuk mempertahankan kelangsungan 
hidup, peningkatan dan agen pembaharuan. Roda organisasi pada 
lembaga tidak hanya berhenti pada mempertahankan akan tetapi juga 
harus dilakukan pengembangan sebagaimana diungkapkan oleh Made 
Pidarta (2004: 114) salah satu aktivitas untuk mencapai usaha itu ialah 
dengan melakukan pengembangan personalia pendidikan.  
Pelaku manajemen dalam organisasi adalah person-person 
yang ada di dalamnya. Dalam melaksanakan tugasnya, seorang 
pegawai/karyawan tidak mungkin statis tetapi harus dinamis serta 
senantiasa berusaha untuk dapat ditingkatkan prestasi/hasil kerjanya, 
karir serta jabatannya. Untuk itulah kegiatan pengembangan pegawai 
akan terjadi baik di lingkungan pegawai negeri maupun swasta. Senada 
dengan hal tersebut diungkapkan oleh Ary Gunawan (1996: 62) bahwa 
meskipun seorang pegawai telah memiliki bekal pengetahuan serta 
ketrampilan sebagai “preservice training” namun demi efektivitas dan 
efisiensi serta peningkatan produktivitas kerjanya maka kemampuan 
serta ketrampilannya perlu terus dikembangkan dan ditingkatkan 
melalui “in service training”.  
Program in service training dapat melingkupi berbagai 
kegiatan seperti mengadakan aplikasi kursus, ceramah-ceramah, 
workshop, seminar- seminar, mempelajari kurikulum, survey 
masyarakat, demonstrasi-demonstrasi mengajar menurut metode-
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metode baru, fieldtrip, kunjungan-kunjungan ke sekolah-sekolah di 
luar daerah dan  persiapan persiapan khusus untuk tugas-tugas baru. 
Jadi in service training ialah segala kegiatan yang diberikan dan 
diterima oleh para petugas pendidikan (pengawas, kepala sekolah, 
penilik sekolah, guru dan sebagainya) yang bertujuan untuk menambah 
dan mempertinggi mutu pengetahuan, kecakapan dan pengalaman 
guru-guru dalam menjalankan tugas kewajibannya (Ngalim Purwanto 
dan Sutaadji Djojopranoto, 1996: 68). 
Bila tenaga profesional harus dikembangkan tidak berarti 
tenaga kependidikan yang lain yang non profesional dibiarkan. Karir 
mereka perlu juga dikembangkan, mengingat mereka adalah partner 
tenaga-tenaga profesional, karir mereka harus pula meningkat sejalan 
dengan  peningkatan tenaga profesional agar jalannya organisasi tidak 
timpang melainkan bergerak maju bersama. Jadi tidak pada tempatnya 
para pegawai pendidikan diasumsikan sudah bagus kerjanya dengan 
hanya menekankan kepada perkembangan dosen/guru saja dan 
membiarkan karir para pegawai. Hal ini sebagaimana yang 
diungkapkan oleh Made Pidarta (2004: 122) pemusatan pada tenaga 
pendidikan tertentu dapat menimbulkan ketidaktepatan data pada unit 
kerja keterlambatan surat-surat, kekurang lancaranya arus informasi 
dan sebagainya. Dengan demikian tenaga non profesional juga 
dikembangkan dengan teknik belajar sambil bekerja, latihan 
ketrampilan, membaca ke perpustakaan dan studi lanjutan. 
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Ada beberapa aspek yang perlu ditingkatkan oleh kepala 
sekolah dalam mengembangkan tenaga pendidikan di sekolah. 
Menurut pusat penelitian dan pengembangan pendidikan agama dan 
keagamaan (2001: 146-147) ada tiga aspek penting yang perlu 
dilakukan kepala sekolah dalam mengembangkan tenaga di sekolah, 
yaitu; Peningkatan profesionalisme, Pembinaan karir, dan Supervisi. 
Hasibuan (2009: 70-72), menyatakan tujuan pengembangan 
sumberdaya manusia pada hakikatnya adalah sebagai berikut. 
a. ProduktivitasKerja 
Dengan pengembangan, produktivitas kerja pegawai akan 
meningkat, kualitas dan kuantitas produksi semakin baik, karena 
technical skill, human skill, dan managerial skill pegawai yang 
semakin baik. 
b. Pelayanan 
Pengembangan bertujuan untuk meningkatkan pelayanan yang lebih 
baik dari pegawai kepada konsumen, karena pemberian layanan 
yang baik merupakan daya penarik yang sangat penting. 
c. Moral 
Dengan pengembangan, moral pegawai akan lebih baik karena 
keahlian dan keterampilannya sesuai dengan pekerjaannya sehingga 
mereka antusias untuk menyelesaikan pekerjaannya dengan baik. 
d. Karier 
Dengan pengembangan, kesempatan untuk meningkatkan karier 
39 
 
 
 
pegawai semakin besar, karena keahlian, keterampilan, dan prestasi 
kerjanya lebih baik. Promosi jabatan biasanya didasarkan pada 
keahlian dan prestasi kerja seseorang. 
e. Konseptual 
Dengan pengembangan, pimpinan/manajer semakin cakap dan 
cepat dalam mengambil keputusan yang lebih baik, karena technical 
skill, human skill, dan managerial skill nya lebih baik. 
f. Kepemimpinan 
Dengan pengembangan, kepemimpinan seorang manajer akan lebih 
baik, human relation-nya juga lebih bagus, motivasinya lebih 
terarah sehingga pembinaan kerjasama semakin harmonis. 
g. Pelanggan/PenggunaJasa 
Pengembangan pegawai akan memberikan manfaat yang baik bagi 
masyarakat karena mereka akan memperoleh pelayanan yang lebih 
bermutu. 
Jenis pengembangan menurut Hasibuan (2009:72-73), 
dikelompokkan menjadi dua macam sebagai berikut. 
a. Pengembangan secara informal yaitu pegawai atas keinginan dan 
usaha sendiri melatih dan mengembangkan dirinya dengan 
mempelajari buku- buku yang ada hubungannya dengan pekerjaan 
atau jabatannya. 
b. Pengembangan secara formal yaitu pegawai ditugaskan organisasi 
untuk mengikuti pendidikan dan latihan, baik yang dilaksanakan 
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organisasi maupun yang dilaksanakan oleh lembaga-lembaga 
pendidikandan pelatihan. 
Menurut Hartati Sukirman (2000: 63-64), ditinjau dari sudut 
manajemen secara umum proses pelatihan dan pengembangan sumber 
daya manusia meliputi lima langkah sebagai berikut. 
a. MenganalisisKebutuhan 
Langkah ini dilakukan dengan cara: 
1) mengidentifikasi keterampilan-keterampilan kinerja untuk 
jabatan khusus yang dibutuhkan untuk memperbaiki kinerja 
danproduktivitas. 
2) menyusun program yang cocok dengan tingkat
 pendidikan, pengalaman dan keterampilan calon pesertalatihan. 
3) melaksanakan riset (penelitian) untuk mengembangkan 
wawasan, pengetahuan dan meningkatkankinerja. 
b. Menyusun RancanganInstruksional 
Rancangan instruksional ini meliputi antara lain sasaran, metode 
instruksional, media, urutan dan gambaran secara garis besar 
mengenai materi pelatihan. Di samping itu perlu disiapkan juga 
pedoman kerja, buku kerja dan lain-lain yang mendukung program 
latihan. 
c. Mengesahkan ProgramLatihan 
Yang dimaksud dengan mengesahkan program latihan adalah 
bahwa suatu program latihan harus memperoleh persetujuan dari 
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unsur instansi yang berwenang atau pihak-pihak yang terkait. 
d. TahapImplementasi 
Tahap ini merupakan tahap pelaksanaan program pelatihan yang 
menggunakan berbagai teknik pelatihan, misalnya lokakarya, 
diskusi, seminar, kerja kelompok, dan lain-lain yang bertujuan 
menyampaikan pengetahuan dan keterampilan kepada para peserta 
program latihan. 
e. Tahap Evaluasi dan Tindak Lanjut 
Pada tahap ini, melakukan penilaian atau evaluasi dan melihat 
sejauh mana keberhasilan program pelatihan tersebut. Aspek yang 
perlu dievaluasi misalnya kemampuan atau hasil belajar, reaksi 
peserta terhadap program pelatihan, kinerja pegawai setelah 
mengikuti program pelatihan. 
Pelaksanaan pengembangan harus didasarkan pada metode-
metode yang telah ditetapkan. Menurut Suwatno & Donni Juni Priansa 
(2011: 112-115),metode pengembangan yang biasanya digunakan oleh 
suatu organisasi adalah pendidikan (education) dan metode pelatihan 
(training). 
a. Metode Pendidikan(Education) 
Metode pendidikan diberikan sebagai suatu metode pengembangan 
untuk pegawai manajerial. Metode pendidikan adalah sebagai 
berikut. 
1) Metode Kuliah atauCeramah 
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Metode ini diberikan pada peserta dalam jumlah yang banyak di  
dalam kelas. Pelatih mengajarkan teori-teori yang diperlukan, 
sedangkan yang dilatih mencatatnya danmempersepsikannya. 
2) MetodeDiskusi 
Metode ini dilakukan dengan melatih peserta untuk berani 
memberikan pendapat dan rumusannya serta cara-cara 
bagaimana meyakinkan orang lain untuk percaya akan 
pendapatnyaitu. 
3) Metode StudiKasus 
Dalam metode studi kasus, pelatih memberikan suatu kasus 
kepada peserta pengembangan. Kasus ini tidak disertai dengan 
data yang komplit atau sengaja disembunyikan, tujuannya agar 
peserta terbiasa mencarai informasi dalam memutuskan suatu 
kasus yang dihadapinya. Dengan metode ini diharapkan peserta 
dapat meningkatkan kecakapan dan keterampilannya mengambil 
keputusan serta menyadari bahwa keputusannya itu mempunyai 
dampak internal dan eksternal terhadap organisasi. 
b. Metode Pelatihan(Training) 
Metode pelatihan harus berdasarkan pada kebutuhan pekerjaan dan 
tergantung pada berbagai faktor, diantaranya waktu, biaya, jumlah 
peserta, tingkat pendidikan dasar peserta, latar belakang peserta, 
dan sebagainya. Beberapa metode pelatihan diantaranya sebagai 
berikut. 
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1) On The JobTraining 
Sistem ini merupakan metode pelatihan yang sering digunakan. 
Metode latihan jenis ini dilakukan dengan cara para peserta 
latihan langsung bekerja di tempat untuk belajar dan meniru 
suatu pekerjaan di bawah bimbingan seorangpengawas. 
2) Vestibule 
Vestibule adalah metode latihan yang dilakukan dalam kelas 
yang biasanya diselenggarakan dalam suatu lembaga untuk 
memperkenalkan pekerjaan pada pegawai baru dan melatih 
mereka mengerjakan pekerjaan tersebut. 
3) Apprenticeship 
Metode ini adalah suatu cara untuk mengembangkan keahlian 
tertentu dari seorang pegawai sehingga pegawai yang 
bersangkutan dapat mempelajari segala aspek dari pekerjaannya. 
4) Demonstration and Example 
Demonstration and example adalah metode latihan yang 
dilakukan dengan cara peragaan dan penjelasan bagaimana cara-
cara mengerjakan sesuatu pekerjaan melalui contoh-contoh atau 
percobaan yang didemonstrasikan. 
Berdasarkan uraian di atas, dapat disimpulkan bahwa pelatihan 
itu berbeda dengan pengembangan. Pelatihan dilaksanakan sesuai 
dengan kebutuhan dengan tujuan memperbaiki kinerja seorang 
pegawai yang belum sesuai dengan yang diharapkan. Sedangkan 
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pengembangan adalah usaha yang dilakukan untuk meningkatkan 
kemampuan pegawai agar kinerjanya bisa lebih baik lagi. Metode yang 
digunakan relatif agak sama, hanya jenis pelatihan dan pengembangan 
tersebut berbeda. Pelatihan dan pengembangan harus dilaksanakan 
secara terencana agar mendapatkan hasil yang maksimal. 
Pengembangan pegawai dilaksanakan dengan harapan agar kinerja dan 
prestasi pegawai bisa menjadi lebih baik sehingga bisa mencapai 
tujuan organisasi tersebut. 
4. Penilaian  
Penilaian merupakan salah satu aspek yang penting dalam 
aktivitas manajemen. Hasil penilaian akan menjadi bahan 
pertimbangan dalam evaluasi kerja sehingga dalam pelaksanaan tugas 
dapat berjalan secara efektif dan efisien. Sebagaimana pendapat dari 
Piet Sahertian (1994: 169) dalam pengertiannya, bahwasanya penilaian 
ketenagaan ialah usaha-usaha yang dilakukan untuk mengetahui secara 
formal (conduite) maupun informal (manajerial supervision) untuk 
mengetahui hal-hal yang menyangkut pribadi, status pekerjaan, 
prestasi kerja maupun perkembangan pegawai.  
Ada beberapa aspek yang perlu dinilai dari tenaga 
kependidikan. Sebagaimana pendapat dari Sikula (1976: 205) 
bahwasanya penilaian dilakukan secara sistematis terhadap dua aspek 
yaitu performa personalia dan potensi mereka untuk berkembang. 
Penilaian performan mencakup prestasi kerja, cara kerja dan pribadi 
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mereka. Sedangkan penilaian terhadap potensi untuk berkembang 
mencakup kreativitas dan hasil belajar atas kemampuan 
mengembangkan profesi/karir (Made Pidarta, 2004: 135).  
Penilaian terhadap pelaksanaan pekerjaan PNS sangat 
diperlukan agat tupoksinya dapat dilaksanakan secara profesional. 
Dalam Peraturan Pemerintah No. 10 Tahun 1979 telah di atur tentang 
penilaian pelaksanaan pekerjaan PNS. Dalam rangka usaha untuk lebih 
menjamin obyektivitas dalam pembinaan PNS penilaian berdasarkan 
sistem karir dan sistem prestasi kerja. Hasil penilaian pelaksanaan 
pekerjaan tersebut dituangkan dalam satu daftar yang disebut Daftar 
Penilaian Pelaksanaan Pekerjaan (DP3). Menurut Ary Gunawan (1996: 
63) di dalam Peraturan Pemerintah ini ditentukan bahwa yang 
berwenang membuat penilaian pelaksanaan pekerjaan PNS yaitu 
pejabat penilai yaitu atasan langsung dari PNS yang bersangkutan 
dengan ketentuan serendah-rendahnya kepala urusan atau pejabat lain 
yang setingkat dengan itu.  
Ada beberapa aspek yang dinilai dalam daftar penilaian 
pelaksanaan kegiatan. Berdasarkan Peraturan Pemerintah No. 10 
Tahun 1979 aspek-aspek yang dinilai dalam DP3 adalah: kesetiaan, 
prestasi kerja, tanggung jawab, ketaatan, kejujuran, kerjasama, 
prakarsa dan kepemimpinan. 
Penilaian untuk tenaga kependidikan Non-PNS dilakukan oleh 
lembaga sendiri. Aspek yang dinilai dari tenaga kependidikan Non-
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PNS ditentukan oleh lembaga sendiri. Menurut pusat penelitian dan 
pengembangan (2001: 172) Bagi tenaga yang bukan PNS penilaian 
dilakukan lebih sederhana, paling tidak penilaian harus diarahkan pada 
kedisplinan, kreativitas, pengabdian, prestasi mengajar di kelas dan 
lain-lain  
Penilaian ini tidak hanya penting bagi sekolah, tetapi juga bagi 
tenaga kependidikan yang bersangkutan. Penilaian ini mempunyai 
manfaat yang besar bagi tenaga kependidikan dan sekolah itu sendiri. 
Sebagaimana yang diungkapkan oleh Mulyasa (2003: 63), bagi tenaga 
kependidikan penilaian berguna sebagai umpan balik (feedback) 
terhadap berbagai hal seperti: kemampuan, kelebihan, kekurangan dan 
potensi yang pada gilirannya bermanfaat untuk menentukan tujuan, 
jalur rencana dan pengembangan karir. Bagi sekolah hasil penilaian 
prestasi kerja tenaga kependidikan sangat penting dalam pengambilan 
keputusan berbagai hal seperti: identifikasi kebutuhan program 
sekolah, penerimaan, pemilihan, penempatan, promosi, sistem imbalan 
dan aspek lain dair keseluruhan proses pengembangan sumber daya 
manusia secara keseluruhan.  
Penilaian kinerja sebagai salah satu kegiatan manajemen 
sumberdaya manusia memiliki tujuan yang sangat luas, karena 
keterkaitannya dengan banyak kegiatan manajemen sumberdaya 
manusia. Menurut Hadari Nawawi (2005: 248- 251), penilaian kinerja 
memiliki tujuan umum dan tujuan khusus. Secara umum tujuan 
47 
 
 
 
penilaian kinerja adalah sebagai berikut. 
a. Memperbaiki pelaksanaan pekerjaan para pegawai, dengan 
memberikan bantuan agar setiap pegawai mewujudkan dan 
menggunakan potensi yang dimilikinya secara maksimal dalam 
melaksanakan misi organisasi melalui pelaksanaan 
pekerjaanmasing-masing. 
b. Menghimpun dan mempersiapkan informasi bagi pegawai dan 
manajer dalam membuat keputusan yang dapat dilaksanakan sesuai 
dengan tujuan organisasi. 
c. Menyusun inventarisasi sumberdaya manusia di lingkungan 
organisasi, yang dapat digunakan dalam mendesain hubungan 
antara atasan dan bawahan, guna mewujudkan saling pengertian dan 
penghargaan dalam rangka mengembangkan keseimbangan antara 
keinginan pegawai secara individual dengan tujuan organisasi. 
Misalnya, pengembangan karier, kompensasi, program pelatihan 
dansebagainya. 
d. Meningkatkan motivasi kerja, yang berpengaruh pada prestasi para 
pegawai dalam melaksanakan tugas-tugasnya. Untuk itu hasil 
penilaian kinerja perlu diketahui oleh para pegawai. 
Berbeda lagi dengan Hasibuan yang menjabarkan tujuan dan 
kegunaan penilaian prestasi pegawai, sebagai berikut. 
a. Sebagai dasar dalam pengambilan keputusan yang digunakan untuk 
promosi, demosi, pemberhentian dan penetapan besarnya balasjasa. 
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b. Untuk mengukur prestasi kerja yaitu sejauh mana pegawai bisa 
sukses dalampekerjaannya. 
c. Sebagai dasar untuk mengevaluasi efektifitas seluruh kegiatan di 
dalam lembaga. 
d. Sebagai dasar untuk mengevaluasi program latihan dan keefektifan 
jadwal kerja, metode kerja, struktur organisasi, gaya pengawasan, 
dan kondisi kerja. 
e. Sebagai indikator untuk menentukan kebutuhan akan latihan bagi 
pegawai yang berada di dalamorganisasi. 
f. Sebagai alat untuk meningkatkan motivasi kerja pegawai sehingga 
tercapainya tujuan untuk mendapatkan performance yangbaik. 
g. Sebagai alat untuk mendorong dan membiasakan para atasan 
(supervisor, managers, administrator) untuk mengobservasi perilaku 
bawahan supaya diketahui minat dan kebutuhan-
kebutuhanbawahannya. 
h. Sebagai alat untuk bisa melihat kekurangan atau kelemahan-
kelemahan di masa lampau dan meningkatkan kemampuan 
pegawaiselanjutnya. 
i. Sebagai kriteria dalam menentukan seleksi dan 
penempatanpegawai. 
j. Sebagai alat untuk mengidentifikasi kelemahan-kelemahan personil 
dan dengan demikian bisa sebagai bahan pertimbangan agar bisa 
diikutsertakan dalam program latihan kerjatambahan. 
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k. Sebagai alat untuk memperbaiki atau mengembangkan kecakapan 
pegawai. 
l. Sebagai dasar untuk memperbaiki dan mengembangkan 
uraianpekerjaan (job description). 
5. Promosi dan Mutasi  
Promosi berarti kenaikan jabatan, menerima kekuasaan dan 
tanggung jawab yang lebih besar dari kekuasaan dan tanggung jawab 
sebelumnya. Promosi dilakukan apabila ada salah satu dari pegawai 
yang meninggal dunia atau keluar dari jabatannya atau tidak dapat 
memangku jabatannya. Menurut Hendyat Soetopo dan Wasty Sumanto 
(t.th: 171) ada beberapa sebab perlunya diambil tindakan promosi yaitu  
Untuk mempertinggi semangat bekerja pegawai, Untuk menjamin 
stabilitas kepegawaian, dan Untuk memajukan kepegawaian.  
Promosi harus dilakukan dengan cara obyektif yakni dengan 
mengadakan penilaian kecakapan secara obyektif kepada pegawai 
yang akan dipromosikan. Penilaian kecakapan pegawai tidaklah  
mudah dan sukar untuk menjamin obyektifnya dan masih belum ada 
keseragaman pendapat. Sebagaimana diungkapkan oleh Istiqomah 
(2006: 42) ada beberapa cara penilaian kecakapan yang dilakukan 
yaitu penilaian kecakapan oleh atasan langsung dan kemudian direvisi 
oleh kepala bagian, penilaian kecakapan oleh atasan langsung dan 
dibantu oleh satu atau dua orang teman pegawai yang bersangkutan, 
penilaian kecakapan langsung oleh atasan dan jika tidak memuaskan 
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dibuat verifikasi dengan melakukan penilaian kecakapan sekali lagi 
oleh satu atau dua orang teman pegawai yang bersangkutan.   
Mutasi merupakan kegiatan manajemen pendidikan yang 
berhubungan dengan atau proses pemindahan fungsi, tanggung jawab 
dan status ketenagakerjaan dari tenaga kependidikan pada situasi 
tertentu. Mutasi dilakukan untuk memberikan kesempatan kepada para 
tenaga kependidikan bekerja dalam situasi yang berbeda. Sebagaimana 
diungkapkan oleh Istiqomah (2006: 42-43) bahwasanya mutasi di sini 
dapat dibedakan menjadi dua macam yakni mutasi vertikal dan mutasi 
horizontal. Mutasi vertikal ialah mutasi yang dilakukan dengan 
memindahkan pegawai yang bersangkutan kepada jabatan yang lebih 
tinggi atau lebih rendah dalam jenjang organisasi kepegawaian. 
Sedangkan mutasi horizontal adalah pemindahan pegawai pada jenjang 
yang relatif setara di tempat dan bidang yang berbeda. 
6. Kompensasi  
Kompensasi merupakan penghargaan atas kinerja yang telah 
dicapai. Kebanyakan kompensasi diwujudkan dengan uang. 
Sebagaimana yang diungkapkan oleh Mulyasa (2003: 156) 
bahwasanya kompensasi adalah balas jasa yang diberikan dinas 
pendidikan dan sekolah kepada tenaga kependidikan yang dapat dinilai 
dengan uang dan mempunyai kecenderungan diberikan secara tetap.   
Pendapatan personalia merupakan salah satu hal yang harus 
diperhatikan. Hal ini dikarenakan tinggi rendahnya pendapatan 
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personalia sangat berpengaruh pada kinerja. Menurut BP3K (1978: 19-
211) pendapatan personalia merupakan salah satu faktor penting. Ia 
merupakan salah satu faktor penentu produktivitas di kalangan para 
guru. Ini berarti bila pendapatan mereka kecil, maka produktivitas 
pendidikan di sekolah juga akan kecil, sebaliknya bila pendapatan 
mereka besar, maka produktivitas itupun akan besar pula. Dengan 
asumsi bahwa pendapatan mereka pada masa sekarang kecil, maka 
sudah pada tempatnya para manajer turun tangan untuk mengurangi 
beban hidup mereka, dengan cara mengusahakan kesejahteraan (Made 
Pidarta, 2004: 138).  
Masalah kompensasi selain sensitif karena menjadi pendorong 
seseorang untuk bekerja juga berpengaruh terhadap moral kerja dan 
disiplin kerja tenaga kerja. Oleh karena itu, setiap lembaga pendidikan 
seharusnya dapat memberikan kompensasi dengan beban kerja yang 
dipikul tenaga kependidikan.  
Besarnya kompensasi berpengaruh pada tingkat kepuasan 
tenaga kerja yang mana berdampak pada tinggi rendahnya kinerja 
pegawai. Sebagaimana pendapat Sastrodiwiryo yang dikutip Mulyasa 
(2003: 157) bahwa kepuasan atas kompensasi yang diterima tenaga 
kerja dipengaruhi oleh jumlah yang diterima dan jumlah yang 
diharapkan, perbandingan dengan apa yang diterima tenaga kerja lain, 
pandangan yang keliru atas kompensasi yang diterima tenaga kerja 
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lain, besarnya kompensasi intrinsik dan ekstrinsik yang diterimanya 
untuk pekerjaan yang diberikan kepadanya. 
Kesejahteraan mempunyai arti yang luas, untuk itu kesejahteraan 
yang diartikan dalam ketenagakerjaan haruslah di spesifikkan. 
Kesejahteraan  tenaga kerja diartikan pada dua hal yaitu material 
(misalnya gaji, honorarium, dan fasilitas fisik) dan non material yang 
mengarah kepada kepuasan kerja. Harus diingat bahwa personalia 
sekolah merupakan “orang terdidik”, sehingga kesejahteraan non 
material seringkali sangat diperlukan. Menurut Departemen 
Pendidikan Nasional (2003: 81) Untuk memberikan kesejahteraan pada 
tenaga kerja dapat dilakukan dengan cara memberikan apa yang 
menjadi hak guru dan staf, memberikan penghargaan, membina 
hubungan kekeluargaan, mengupayakan kesejahteraan, memberikan 
kesempatan dan memfasilitasi.   
7. Pemberhentian  
Pemberhentian atau pemutusan tenaga kerja merupakan tindakan 
organisasi yang bersifat manajerial. Sebagaimana menurut Mulyasa 
(2003: 44) pemberhentian tenaga kerja merupakan fungsi personalia 
yang menyebabkan terlepasnya pihak organisasi dan personil dari hak 
dan kewajiban sebagai lembaga tempat bekerja dan sebagai pegawai.  
Berkenaan dengan pemberhentian tenaga kerja baik PNS maupun 
Non- PNS, dapat dilakukan sesuai dengan kebijakan yang berlaku. 
Menurut Istiqomah (2006: 45-46) pemberhentian tenaga kerja PNS 
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dapat dilakukan karena tiga sebab yaitu pemberhentian atas 
permohonan sendiri, pemberhentian oleh dinas atau pemerintah dan 
pemberhentian karena alasan lain.  
Pemberhentian tenaga kerja khususnya Pegawai Negeri Sipil 
(PNS) dari jabatannya diikuti konsekuensi atas dua kemungkinan 
yakni diberhentikan dengan hormat dan diberhentikan tidak dengan 
hormat (dipecat). Menurut Istiqomah (2006: 46) Pemberhentian tenaga 
kerja PNS dengan hormat dari tugas pegawai negeri apabila Mencapai 
batas pensiun, Penyelewengan ringan, Akibat suatu kecelakaan 
sehingga cacat, Meninggalkan pekerjaan lebih 5 bulan kurang dari 6 
bulan dan Meninggal dunia.  
Pemberhentian tidak dengan hormat (dipecat) merupakan 
konsekuensi yang diberikan karena melakukan pelanggaran yang berat. 
Sebagaimana pendapat Suryosubroto (1984: 52-53) pemberhentian 
tidak dengan hormat dapat dilakukan apabila melanggar sumpah 
pegawai negeri, dihukum penjara, pelanggaran jabatan sehingga 
dipidana, menentang pemerintah,  meninggalkan pekerjaan 6 bulan 
atau lebih tanpa ijin atasandan ketahuan telah memberikan keterangan 
palsu pada saat melamar pekerjaan.   
Berbeda dengan pemberhentian tenaga kerja PNS, pemberhentian 
tenaga kerja non-PNS lebih sederhana. Hal ini disebabkan 
pemberhentian tenaga kerja non-PNS hanya didasarkan pada kebijakan 
yang ada di lembaga itu sendiri. Menurut Pusat Penelitian dan 
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Pengembangan Pendidikan Agama dan Keagamaan (2001: 172) 
pemberhentian tenaga kerja non-PNS dapat terjadi apabila tidak ada 
formasi, tidak cakap bekerja, kondisi fisik maupun psikis tidak 
memungkinkan untuk bekerja, meminta berhenti atas kemauan sendiri.   
B. Penelitian Yang Relevan. 
Hasil penelitian yang relevan adalah hasil penelitian tesis yang berjudul 
Manajemen Sumberdaya Manusia pada kantor Dinas Pendidikan, Pemuda dan 
Olahraga kabupaten Jepara (Umar Said, 2010). Jenis penelitian ini adalah 
penelitian kualitatif. Hasil penelitian menunjukkan bahwa Kantor Dinas 
Pendidikan, Pemuda dan Olahraga Kabupaten Jepara melakukan: (1) 
perencanaan pegawai yang berpedoman pada kebutuhan kekurangan pegawai 
instansi; (2) rekrutmen pegawai yang mengacu pada kebutuhan pegawai yang 
telah direncanakan; (3) pengembangan karier pegawai dilakukan dengan 
menyesuaikan kebutuhan pekerjaan instansi; (4) evaluasi kinerja pegawai 
dilakukan dengan menggunakan standar pelayanan minimal yang memenuhi 
unsur dalam penilaian pelaksanaan pekerjaan sebagai pedoman tolok ukur dan 
pedoman dalam mengevaluasi kinerja.  
Lebih lanjut adalah hasil penelitian dari tesis Sistem Manajemen 
Sumberdaya Manusia dalam Upaya Peningkatan Mutu Pendidikan di MAN 
Yogyakarta 3 (Zulpan Syarif Hasibuan, 2010), yang menunjukkan bahwa: (1) 
sistem rekrutmen guru dan pegawai cukup baik, transparan dan objektif, dan 
pada situasi tertentu, perlu menggunakan manajemen kekeluargaan; (2) upaya 
pengembangan karier guru dan pegawai dalam kategori cukup baik; (3) 
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pengawasan terhadap kinerja guru dan pegawai berjalan cukup baik dan 
dilakukan pada saat operasional madrasah sedang berlangsung; (4) 
penerimaan siswa baru ada dua sistem, pertama sistem regular dan kedua 
sistem PMBK, yaitu menjaraing siswa unggul melalui kerjasama dengan 
MTs/SMP; (5) sistem manajemen SDM yang diterapkan bermanfaat dalam 
upaya peningkatan mutu pendidikan di MAN Yogyakarta III, diantaranya 
terhadap peningkatan mutu proses pembelajaran, mutu keluaran, dan prestasi 
akademik dan non akademik siswa.  
Dari beberapa penelitian tersebut disimpulkan bahwa dalam sebuah 
kegiatan diperlukan pengelolaan atau manajemen agar suatu kegiatan dapat 
berjalan sesuai dengan tujuan secara efektif dan efisien. Salah satunya adalah 
kegiatan manajemen personil sekolah, yang terdiri perencanaan, rekrutmen, 
pembinaan dan pelatihanserta evaluasi yang harus dilaksanakan dengan baik 
demi tersedianya personil sekolah dengan kualifikasi dan kemampuan yang 
sesuai.  
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BAB III 
METODOLOGI PENELITIAN 
A. Pendekatan penelitian  
Penelitian ini menggunakan pendekatan deskriptif kualitatif. Menurut 
Bogdan dan Taylor dalam (Moleong, 2004: 3), pendekatan kualitatif 
merupakan prosedur penelitian yang menghasilkan deskriptif berupa kata-kata 
tertulis atau lisan dari orang-orang atau perilaku yang dapat diamati. 
Data yang dikumpulkan berupa kata-kata, gambaran dan bukan angka-
angka. Dengan demikian, laporan ini akan berisi kutipan-kutipan data untuk 
membuat gambaran penyajian laporan tersebut (Moleong, 2004: 2). Data 
tersebut boleh berasal dari naskah, wawancara, catatan lapangan, foto, 
dokumentasi pribadi atau dokumentasi resmi lainnya. 
Penelitian ini menggunakan pendekatan deskriptif kualitatif. Pendekatan 
deskriptif kualitatif ini diperlukan guna menggambarkan manajemen 
personalia yang mencakup perencanaan, rekrutmen, pembinaan dan 
pelatihanserta evaluasi di SMK Kasatrian Solo Sukoharjo. 
B. Latar seting penelitian 
Dalam penelitian kualitatif, pemilihan setting tempat dan waktu 
penelitian memang sangat diperlukan. Setting tempat dan waktu disesuaikan 
dengan permasalahan yang akan dijawab melalui penelitian. Adapun setting 
tempat dan waktu dalam penelitian ini adalah: 
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1. Tempat Penelitian 
Penelitian yang berjudul “Manajemen Personalia di SMK Kasatrian 
Solo Sukoharjo” ini dilaksanakan di Jl. Mendungan no.3 Pabelan, 
Kartasura, Sukoharjo. 
2. Waktu Penelitian  
Waktu yang digunakan dalam penelitian tentang Manajemen 
Personalia di SMK Kasatrian Solo Sukoharjo ini dilaksanakan pada Bulan 
Fabruari-Maret 2018.  
C. Subjek dan informan penelitian 
Untuk memperoleh data-data yang berhubungan dengan materi yang 
diangkat dalam penelitian yaitu manajemen personalia, maka subjek dalam 
penelitian ini adalah Kepala Sekolah di SMK Kasatrian Solo Sukoharjo. 
Sedangkan informan dalam penelitian ini adalah Kepala Sekolah, Guru, 
Pengurus Yayasan, Siswa dan Karyawan di SMK Kasatrian Solo Sukoharjo. 
D. Metode pengumpulan data  
Dalam pengumpulan data, penelitian ini menggunakan beberapa metode 
penelitian, sebagai berikut: 
1. Metode Observasi 
Metode observasi adalah melihat dan mengamati sendiri kemudian 
mencatat perilaku dan kejadian sebagaimana yang terjadi pada keadaan 
yang sebenarnya (Moleong, 2000: 125). Dalam hal ini, observasi akan 
dilakukan terhadap tiga komponen yaitu pertama, tempat. Yang dimaksud 
tempat disini adalah gedung sekolah dan lingkungan sekitar. kedua, pelaku 
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(aktor). Dalam hal ini adalah pihak-pihak yang menjalankan manajemen 
personalia. Ketiga, kegiatan (aktivitas). Dalam hal ini yang dimaksud 
adalah aktivitas manajemen personalia. 
2.  Metode Wawancara 
Wawancara adalah suatu teknik pengumpulan data untuk 
mendapatkan informasi yang digali dari sumber data langsung melalui 
percakapan atau tanya jawab sehingga dapat dikontruksikan makna 
kedalam suatu topik tertentu (Djam’an Satori, 2012: 130-131). Dalam hal 
ini wawancara akan dilakukan kepada kepala sekolah, wakil kepala 
sekolah, dan kepala tata usaha berkaitan perencanaan, rekrutmen, 
pembinaan dan pelatihan serta evaluasi di SMK Kasatrian Solo Sukoharjo. 
3. Metode Dokumentasi  
Dokumentasi adalah mengungkapkan bahwa metode dokumentasi 
adalah mencari data mengenai hal-hal atau variable yang berupa catatan, 
transkip, buku, surat kabar, majalah, prasasti, notulen rapat, agenda dan 
sebagainya (Suharsimi Arikunto, 2006: 231). Dalam hal ini, dokumen-
dokumen yang diperlukan adalah dokumen profil SMK Kasatrian Solo 
Sukoharjo, struktur organisasi, data tenaga pendidik dan tenaga 
kependidikan, data diklat/pelatihan guru dan pegawai, data pengembangan 
guru dan pegawai, daftar evaluasi kinerja guru dan pegawai, daftar 
kehadiran guru dan pegawai. 
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E. Pemeriksaan keabsahan data 
Teknik pemeriksaan keabsahan data yang dilakukan dalam penelitian 
ini adalah dengan triangulasi yaitu pemeriksaan keabsahan data yang 
memanfaatkan sesuatu yang lain di luar data untuk keperluan pengecekan atau 
sebagai perbandingan terhadap data (Moleong, 2004: 78). Teknik triangulasi 
ada tiga macam, yaitu: triangulasi dari sumber/informan,  triangulasi dari 
teknik pengumpulan data, dan triangulasi waktu. 
Untuk menguji keabsahan data, peneitian ini menggunakan teknik 
triangulasi sumber dan teknik. Teknik triangulasi sumber adalah cara 
meningkatkan kepercayaan penelitian dengan mencari data dari sumber yang 
beragam yang masih terkait satu sama lain. Misalnya dalam penelitian ini 
dengan membandingkan informasi yang berbeda-beda dari kepala sekolah, 
wakil kepala sekolah, guru dan kepala tata usaha. 
Sedangkan triangulasi teknik adalah penggunaan beragam teknik 
pengungkapan data yang dilakukan kepada sumber data. Menguji kredibilitas 
data dengan triangulasi teknik yaitu mengecek data kepada sumber yang sama 
dengan teknik yang berbeda. Misalnya dalam penelitian ini mengungkapkan 
tentang perencanaan personalia yang dilihat dari hasil wawancara, lalu dicek 
dengan observasi di lapangan dengan melihat kegiatan rapat dinas.  
F. Teknik analisis data  
Dalam penelitian kualitatif, proses analisis data harus dilakukan dalam 
waktu yang bersamaan dengan pengumpulan data. Apabila hal ini tidak 
dilakukan maka peneliti akan menghadapi kesulitan karena banyaknya data 
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yang berupa diskripsi kalimat. Dalam penelitian ini, model analisis data yang 
digunakan adalah analisis interaktif.  
Dalam menganalisis data, ada beberapa langkah yang harus ditempuh. 
Sebagaimana yang diungkapkan oleh Milles dan Hubberman (1999: 16) yang 
mengemukakan bahwa teknik analisis data dalam suatu penelitian kualitatif 
dapat dilakukan melalui beberapa tahap yaitu: 
1. Pengumpulan Data (data collection) 
Pengumpulan data yaitu mengumpulkan data dari sumber sebanyak 
mungkin untuk dapat di proses menjadi bahasan dalam penelitian, baik 
yang berupa catatan lapangan tentang diskripsi data dan refleksinya serta 
rewiewnya maka sekaligus dilakukan penarikan kesimpulan sementara 
tentunya. Data-data yang dikumpulkan terutama hal-hal yang berhubungan 
dengan manajemen personalia di SMK Kasatrian Solo Sukoharjo.  
2. Pengurangan Data (data reduction) 
Pengurangan data yaitu data yang diperoleh dari lapangan penelitian 
dan telah dipaparkan apa adanya, dapat dihilangkan atau dimasukkan 
kedalam pembahasan hasil penelitian, karena data yang kurang valid akan 
mengurangi keilmiahan hasil penelitian.  
3. Penyajian Data (data display) 
Penyajian data yaitu data yang diperoleh dari kancah penelitian 
dipaparkan secara ilmiah oleh peneliti dan tidak menutup kekurangannya 
dengan dilengkapi perabot sajian data seperti matriks, gambar dan 
sebagainya. hasil penelitian akan dipaparkan dan digambarkan apa adanya 
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yang berhubungan dengan manajemen personalia di SMK Kasatrian Solo 
Sukoharjo. 
4. Penarikan kesimpulan dan verifikasi (drawing conclution/verification) 
Penarikan kesimpulan dan verifikasi merupakan penarikan 
kesimpulan dalam penelitian Manajemen Personalia di SMK Kasatrian 
Solo Sukoharjo. Hal ini dilakukan dengan melihat dari hasil penelitian 
yang dilakukan sehingga data yang diambil tidak menyimpang dari data 
yang diperoleh atau dianalisa. Ini dilakukan agar hasil penelitian secara 
konkrit sesuai dengan keadaan yang terjadi di lapangan.  
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BAB IV 
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
A. Deskripsi Data 
1. Deskripsi lokasi 
a. Profil SMK Kasatrian Solo Sukoharjo 
SMK Kasatriyan Surakarta beralamatkan di Pamardi Putri 
Baluwarti Kraton Surakarta satu-satunya sekolah SMK di Indonesia 
yang lokasinya berada di dalam Kraton. SMK Kasatriyan Surakarta 
memiliki lokasi yang setrategis di Kota Solo yang merupakan pusat 
Wisata, Budaya dan Niaga, dan memiliki no NPSN : 20328148. SMK 
Kasatriyan Surakarta berdiri pada tanggal 18 Juni 1989 dan pada awal 
berdiri bernama SMIP (Sekolah Menengah Industri 
Pariwisata) Kasatriyan Surakarta  yang mengalami perubahan nama 
menjadi SMK Kasatriyan pada tahun 1999 karena perubahan sistem 
pendidikan kita.  SMK Kasatriyan Surakarta berada di dalam naungan 
Yayasan Pendidikan Kasatriyan Kraton Surakarta beralamatkan di Jl. 
Kamandungan No. 2 Kraton Surakarta dan di ketuai oleh Dra. GRAy. 
Suryohadipranoto, SMK Kasatriyan Surakarta yang di kepalai oleh Drs. 
Danang Giyarso, MM.Dipl.AE. dari awal berdiri sampai sekarang ini. 
SMK Kasatrian SoloSukoharjo mempunyai beberapa kampus, 
diantaranya : Kampus 1 beralamatkan di Jalan Mendungan No. 3, Desa 
Mendungan Kecamatan Kartsura, Kabupaten Sukoharjo, Propinsi Jawa 
Tengah, Kampus 2 Beralamatkan di Jl. Raya Solo Kartasura KM0,1 
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Kleco Solo. SMK Kasatriyan Solo Sukoharjo berdri diatas tanah dengan 
Luas : 5.700 m2 dengan luas bangunan 4.800 m2, setatus kepemilikan 
Milik Sendiri. dengan NSS : 342031112015. SMK Kasatrian Solo 
Sukoharjo berdiri sejak tanggal 8 Oktober 2001 oleh Yayasan Grup 
Kasatrian Sukoharjo denga alamatd Jl. A.Yani 356 Telp. /Fax (0271) 
741368 Nama Ketua Yayasn Ning Sri Lestari, SE. dengan SK Pendirian 
Sekolah dengan No. 4251.I/881 Oleh Kepala Dinas Pendiikan 
Kabupaten Sukoharjo Propinsi Jawa Tengah. SMK Kasatriyan Solo 
Sukoharjo dipimpin Drs. Danang Giyarso, Dipl. AE MM selaku Kepala 
Sekolah, Dan tenaga pendidik 167 Guru terdiri dari GTY 49 pendidik, 
GTT 81 pendidik, PNS 11 Pendidik serta Pegawai 26 orang. SMK 
Kasatriyan Solo Sukoharjo merupakan sekolah yang paling banyak 
muridnya di Jawa Tengah sekarang ini.Dengan jumlah murid 2.035 
siswa untuk tingkat SMK dan 356 Siswa Untuk tingkat CC SMK Tahun 
Pelajaran 2009-2010. 
b. Visi, Misi dan Tujuan 
Setiap lembaga tentunya memiliki Visi, Misi dan Tujuan. Karena 
lembaga bergerak untuk mencapai tujuan dengan berlandaskan Visi dan 
Misi. Adapun Visi SMK Kasatrian Solo Sukoharjo yaitu mencetak SDM 
Bidang Keahlian Teknologi, Pariwisata, Restoran, dan Niaga Yang 
Profesional, Unggul dan Berbudaya Nasional dan Berbudi Pekerti 
Luhur. 
Misi merupakan lankah-langkah yang dilakukan untuk 
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mewujudkan visi suatu lembaga maupun organisasi. Adapun visi SMK 
Kasatrian Solo Sukoharjo yaitu a). Mendidik dan melatih murid beriman 
dan bertaqwa kepada Tuhan YME, b). Mendidik dan melatih murid 
profesional dan kompeten, c). Mendidik dan melatih murid menjadi 
wirausaha sendiri dan berbudi luhur, d). Mendidik dan melatih murid 
membuat jaringan kerja dan usaha, e). Membentuk SMK “Kasatrian 
Solo” menjadi SMK, Unggul, Berbudaya, dan produktif bertaraf 
internasional.  
Setiap lembaga maupun organisasi yang berbadan hukum di 
bentuk dengan tujuan tertentu. Tujuan tersebut merupakan cita-cita 
bersama yang hendak diwujudkan dengan melaksanakan langkah-
langkah. Tujuan dari SMK Kasatrian Solo Sukoharjo yaitu Mencapai 
Tujuan Kompetensi Paket Keahliannya Sesuai Dengan Kebutuhan Dudi 
Dan Profesi Di Bidangnya. Untuk tercapainya visi, misi dan tujuan 
diperlukan manajemen yang baik sehingga dalam pendayagunaan 
sumberdaya dapat efektif dan efisien. 
c. Guru  
Jumlah guru di SMK Kasatrian Solo Sukoharjo pada tahun ajaran 
2016/2017 berjumlah 93 orang. Guru SMK Kasatrian Solo Skoharjo 
terdiri dari Pegawai Negeri Sipil (PNS), Pegawai Negeri Sipil (PNS) dan 
Guru Tidak Tetap (GTT). Adapun data rincinya sebagai berikut: 
(terlampir) 
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d. Siswa  
SMK Kasatrian Solo Sukoharjo merupakan salah satu sekolah yang 
mempunyai jumlah siswa terbanyak di Kabupaten Sukoharjo. Jumlah 
siswa SMK Kasatrian Solo Sukoharjo pada tahun ajaran 2016/2017 
mencapai 1.186 siswa. Dengan jumlah siswa diatas seribu, SMK 
Kasatrian Solo Sukoharjo menjadi salah satu dari 5 (lima) SMK Rujukan 
yang mana SMK Kasatrian Solo Sukoharjo berafiliasi dengan 7 (tujuh) 
SMK di Kabupaten Sukoharjo. Adapun data siswa secara rinci sebagai 
berikut:  
(terlampir) 
2. Pelaksanaan Manajemen Personalia di SMK Kasatrian Solo Sukoharjo 
Personalia merupakan salah satu komponen penting di sekolah yang 
mempengaruhi mutu sekolah tersebut. Manajemen personalia di sekolah 
adalah suatu proses dalam pendayagunaan tenaga kependidikan yaitu guru 
dan pegawai untuk mencapai tujuan sekolah agar bisa menyelenggarakan 
pendidikan yang bermutu. Berikut ini adalah deskripsi data hasil penelitian 
dan pembahasan tentang manajemen personalia di SMK Kasatrian Solo 
Sukoharjo, sebagaimana yang disampaikan oleh Dewi Hanggraeni (2012: 5-
6) bahwasanya aktivitas manajemen personalia meliputi perencanaan, 
rekrutmen dan seleksi, pembinaan dan pelatihan, evaluasi, promosi dan 
mutasi, kompensasi dan pemberhentian. 
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a. Perencanaan 
Perencanaan pegawai adalah salah satu elemen yang paling 
penting bagi keberhasilan program manajemen personalia, sebab proses 
tersebut sebagai jaminan bahwa organisasi tahu tentang jumlah yang 
benar dan jenis pegawai yang diperlukan, pada tempat/posisi yang benar, 
pada waktu yang tepat yang akan membantu organisasi untuk mencapai 
tujuan strategis secara keseluruhan. Perencanaan guru dan pegawai di 
SMK Kasatrian Solo Sukoharjodilakukan oleh yayasan yang menaungi 
sekolah ini, tetapi walaupun begitu sekolah masih ikut dilibatkan. 
Dalam proses perencanaan personalia di SMK Kasatrian Solo 
Sukoharjo, ditentukan oleh yayasan, tetapi sekolah masih ikut terlibat. 
Bapak Danang Giyarso  selaku kepala sekolah mengungkapkan bahwa, 
 “setiap penyusunan program pasti melibatkan unsur-unsur 
sekolah tidak terkecuali program manajemen personalia. Kepala 
Sekolah hanya sebagai motor penggerak dan memberi 
keteladanan bagi guru dan staf. Yayasan diikutsertakan karena 
sekolah ini adalah milik yayasan dan kontribusi yayasan tidaklah 
sedikit terlebih dalam pengembangan sekolah ini (CL.PW.01/26-
03-2018).” 
 
Pendapat tersebut senada dengan yang diungkapkan oleh bapak 
Puji Santoso selaku wakil kepala sekolah,  
“...manajemen  tenaga pendidik dilaksanakan sesuai perencanaan 
awal yang disusun oleh kepala sekolah bersama guru dan 
yayasan (CL.PW.03/27-03-2018).” 
 
Dalam perencanaan personalia SMK Kasatrian Solo Sukoharjo, 
biasanya terlebih dahulu pihak sekolah melaksanakan identifikasi 
kebutuhan guru dan pegawai. Kepala sekolah, wakil kepala sekolah 
6 
 
bekerjasama dengan kepala TU serta juga urusan kurikulum melakukan 
rapat untuk membahas jumlah personalia yang tersedia, membandingkan 
antara rombel yang diterima dengan jumlah personalia yang ada, serta 
memprediaksi jumlah personalia yang dibutuhkan. Hasil dari analisis 
kebutuhan tersebut diusulkan ke yayasan melalui rapat/pertemuan di 
yayasan. Analisis kebutuhan dilakukan dengan tujuan untuk mengetahui 
jumlah personalia yang dibutuhkan dan menghindari terjadinya 
penumpukan jumlah personalia. Wakil kepala sekolah yang 
mengungkapkan bahwa: 
“sekolah ini ada di bawah naungan yayasan, jadi yang mengatur 
segala sesuatu itu yayasan termasuk perencanaan guru dan 
pegawainya. Tetapi, sekolah masih dilibatkan dalam proses 
perencanaan tersebut. Biasanya ada rapat/pertemuan di yayasan 
tentang sekolah yang kelebihan dan kekurangan guru dan 
pegawai.Jadi semua didiskusikan dalam pertemuan tadi 
(CL.PW.03/27-03-2018).” 
 
Pendapat wakil kepala sekolah di atas didukung oleh pernyataan 
dari  kepala sekolah, selaku kepala sekolah yang mengungkapkan: 
“biasanya saya selaku kepala sekolah, wakil kepala sekolah, dan 
kepala TU membahas jumlah personalia yang tersedia, 
membandingkan antara rombel yang diterima dengan jumlah 
personalia yang ada pada tahun ajaran tersebut dan memprediksi 
jumlah personalia yang dibutuhkan. Hasil dari analisis kebutuhan 
tersebut diusulkan ke yayasan melalui rapat/pertemuan kepala 
sekolah di yayasan. Setelah itu, yayasan yang mengurus 
semuanya, untuk melaksanakan perencanaan guru dan 
pegawai…”. 
 
Dari pernyataan tersebut dapat diketahui bahwa perencanaan 
personalia dilakukan oleh yayasan sebagai lembaga yang menaungi 
tetapi pihak sekolah masih ikut dilibatkan dalam proses tersebut dengan 
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menganalisiskekurangan guru dan pegawai di sekolah. 
Perencanaan guru dan pegawai di SMK Kasatrian Solo 
Sukoharjo biasanya dilaksanakan menjelang tahun ajaran baru atau 
ketika ada guru dan pegawai yang pensiun. Secara otomatis, sekolah 
memerlukan tambahan guru atau pegawai baru untuk mengisi posisi 
yang ada. Hal ini diungkapkan oleh kepala sekolah SMK Kasatrian Solo 
Sukoharjo,  
“kalau perencanaan, biasanya diadakan menjelang tahun ajaran 
baru, menyesuaikan dengan penerimaan peserta didik baru. 
Intinya sesuai dengan kebutuhansekolah(CL.PW.01/26-03-
2018).” 
 
Selain itu, tambahan guru dan pegawai juga dibutuhkan ketika 
pemerintah pusat dan yayasan tidak bisa memenuhi jumlah guru dan 
pegawai. Berdasarkan hal tersebut, SMK Kasatrian Solo Sukoharjo juga 
memenuhi jumlah pegawai secara mandiri seperti petugas perpustakaan, 
laboran, tenaga kebersihan, dan penjaga sekolah. Semua pegawai 
tersebut tidak disediakan oleh pemerintah  pusat atau yayasan sehingga 
sekolah harus memenuhi sendiri. Pemerintah pusat juga sudah lama 
tidak melakukan penempatan guru di SMK Kasatrian Solo Sukoharjo. 
Seperti yang disebutkan oleh kepala sekolah dalam wawancara,  
“…sudah lama sekali kami tidak menerima penempatan guru dari 
Dinas Pendidikan. Sekarang ini hanya ada beberapa orang guru 
yang berstatus PNS di sekolahini(CL.PW.01/26-03-2018).” 
 
Berdasarkan hasil pengumpulan data baik dari observasi, 
wawancara dan dokumentasi tentang bagaimana proses perencanaan 
personalia di SMK Kasatrian Solo Sukoharjo, maka dapat di jabarkan 
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sebagai berikut. 
Tabel 1. Hasil Penelitian Perencanaan Personalia di SMK Kasatrian Solo 
Sukoharjo 
NO Komponen Aktivitas 
1 Wewenang Pelaksanaan perencanaan ditentukan oleh 
yayasan. 
2 Waktu Perencanaan dilaksanakan menjelang tahun 
ajaran baru. 
3 Pihak yang terlibat Perencanaaan di sekolah melibatkan kepala 
sekolah, wakil kepala sekolah dan kepala TU. 
4 Cara perencanaan Perencanaan dilakukan dengan analisis 
kebutuhan personalia. 
5 Proses perencanaan Perencanaan diawali dengan melaksanakan 
rapat untuk membahas jumlah personalia yang 
tersedia, membandingkan antara rombel yang 
diterima dengan jumlah personalia yang ada, 
serta memprediksi jumlah personalia yang 
dibutuhkan. 
6 Laporan Hasil perencanaan dilaporkan ke yayasan. 
Dari hasil penelitian di atas menunjukkan bahwa perencanaan 
personalia SMK Kasatrian Solo Sukoharjo menyesuaikan kebutuhan 
kekurangan personalia yangdibutuhkan dengan melakukan analisis 
terhadap kekurangan guru dan pegawai yang dilakukan setiap tahun 
ajaran baru kemudian diusulkan ke Dinas Pendidikan Pemuda dan 
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Olahraga (Dikpora) melalui rapat atau pertemuan. Hasil penelitian di 
SMK Kasatrian Solo Sukoharjo yang dilaksanakan menjelang tahun 
ajaran baru juga menunjukkan bahwa perencanaan personalia 
disesuaikan kebutuhan dengan melakukan pertemuan pihak terkait untuk 
melakukan analisis kebutuhan personalia dan dilaporkan ke yayasan 
selaku lembaga yangmembawahi SMK Kasatrian Solo Sukoharjo. 
b. Rekrutmen dan Seleksi 
Perekrutan guru dan pegawai dilakukan untuk mengisi formasi 
yang kosong pada suatu lembaga. Begitu juga dengan perekrutan guru 
dan pegawai di SMK Kasatrian Solo Sukoharjo. Perekrutan ada yang 
dilakukan oleh yayasan dan ada juga yang dilakukan oleh sekolah secara 
mandiri. Untuk guru umum biasanya direkrut sendiri oleh pihak sekolah 
tetapi sekolah harus melaporkan perekrutan calon guru tersebut ke 
yayasan untuk selanjutnya dikeluarkan surat keputusan (SK) oleh 
yayasan.  
Perekrutan dilakukan menjelang tahun ajaran baru atau sesuai 
dengan kebutuhan sekolah. Proses perekrutan diawali dengan melakukan 
analisis uraian pekerjaan yang harus dilakukan oleh calon guru/pegawai 
yang akan direkrut. Perekrutan oleh sekolah sendiri biasanya dengan 
melihat atau mengkaji lamaran yang masuk. Walaupun lamaran yang 
masuk ke SMK Kasatrian Solo Sukoharjo cukup banyak, tetapi pihak 
sekolah tidak bisa selalu menanggapi lamaran tersebut karena tergantung 
dari kebutuhan sekolah.  Jika suatu saat sekolah merasa kekurangan 
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guru, maka pihak sekolah akan mengkaji lamaran-lamaran yang masuk 
dan menghubungi pelamar yang memenuhi kualifikasi atau sesuai 
dengan yang dibutuhkan. Kepala sekolah menyatakan,  
“biasanya perekrutan dilakukan dengan mengkaji lamaran yang 
masuk ke sekolah.Jika ada lamaran yang memenuhi syarat yang 
ditentukan, maka kami akan menghubungi pelamar tersebut 
untuk diminta datang ke sekolah(CL.PW.01/26-03-2018)”. 
 
Wakil kepala sekolah menambahkan: 
“proses perekrutannya dengan mengkaji lamaran yang masuk ke 
sekolah. Biasanya selalu ada pelamar yang memasukkan lamaran 
walaupun pada saat itu bukan waktu perekrutan guru atau 
pegawai.Lamaran  yang masuk tersebut diterima dan ditampung 
oleh sekolah. Jika sewaktu-waktu pihak sekolah merasa 
kekurangan guru, maka kami akan menganalisis lamaran-lamaran 
yang masuk yang sesuai dengan kualifikasi yang dibutuhkan 
(CL.PW.03/27-03-2018).” 
 
Dalam rangka mendapatkan para calon guru dan pegawai yang 
terbaik maka yayasan merekrut calon guru dan pegawai yang sesuai  
dengan kualifikasi yang telah ditentukan. Kualifikasi yang harus dimiliki 
oleh para calon guru danpegawai yaitu: a). Beragama (prioritas Islam), 
b). Ijazah S1 dari jurusan pendidikan, c). Akta 4, d). IPK pelamar. 
  Hal itu senada dengan hasil wawancara kepala sekolah bahwa,  
“kalau syarat pada umumnya yaitu kompetensi/keahlian sesuai 
dengan yang dibutuhkan, jenjang pendidikan terakhir S1, Akta 4, 
dan juga IPK pelamar(CL.PW.01/26-03-2018).” 
 
Bagi para pelamar yang memenuhi kualifikasi tersebut akan 
mendapatkan panggilan untuk mengecek kelengkapan persyaratan dan 
juga diwawancara oleh kepala sekolah kemudian pelamar tersebut 
mengikuti tes tertulis dan micro teaching. Hal ini di diungkapkan oleh 
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wakil kepala sekolah,  
“…jika ada pelamar yang sesuai dengan yang kami butuhkan, 
maka kami menghubungi untuk diminta datang ke sekolah guna 
mengecek kelengkapan syaratnya, tes tertulis, micro teaching dan 
juga wawancara oleh kepalasekolah (CL.PW.03/27-03-2018).” 
 
Sejauh ini, semua guru yang direkrut di SMK Kasatrian Solo 
Sukoharjo sudah sesuai dengan bidang tugasnya, tetapi ada pegawai 
seperti petugas perpustakaan yang belum sesuai antara kompetensi dan 
bidangnya karena pegawai yang direkrut biasanya pendidikan 
maksimalnya adalah SMA. Hal ini diungkapkan oleh kepala sekolah, 
“sejauh ini kalau guru sudah relevan semuanya.Hanya pegawai 
seperti petugas perpustakaan yang belum sesuai antara 
kompetensi dengan bidangnya (CL.PW.01/26-03-2018)”. 
 
Bapak wakil kepala sekolah juga menambahkan dalam wawancara, 
“kalau untuk gurunya sendiri sudah. Tetapi kalau untuk pegawai 
non guru itu kan direkrut minimal SMA (CL.PW.03/27-03-
2018)”. 
 
Berdasarkan hasil pengumpulan data penelitian baik observasi, 
wawancara dan dokumentasi tentang proses rekrutmen personalia di 
SMK Kasatrian Solo Sukoharjo, maka dapat dijabarkan sebagai berikut. 
Tabel 2. Hasil Penelitian Rekrutmen Personalia di SMK Kasatrian Solo 
Sukoharjo 
 
NO Komponen Aktivitas 
1 Wewenang Rekrutmen guru umum dilakukan oleh 
sekolah sedangkan guru agama dan 
pegawai non guru direkrut oleh yayasan. 
12 
 
2 Waktu Rekrutmen dilaksanakan menjelang tahun 
ajaran baruatausesuai dengan kebutuhan. 
3 Cara Rekrutmen Rekrutmen oleh pihak sekolah dilakukan 
dengan mengkaji lamaran yang masuk ke 
sekolah. 
4 Pengumuman informasi 
lowongan. 
Tidak ada pengumuman khusus untuk 
lowongan yang kosong karena sudah 
banyak lamaranyang masuk ke sekolah. 
5 Syarat yang harus 
dipenuhi. 
Syarat yang harus dipenuhi oleh pelamar 
diantaranya beragama islam, ijazah S1 
dari jurusanpendidikan, akta 4, IPK 
pelamar. 
6 Seleksi Seleksi dilakukan mengecek kelengkapan 
persyaratan, tes tertulis, microteaching 
dan wawancara. 
7 Kesesuaian bidang tugas 
dankompetensi guru. 
Guru yang direkrut, sudah sesuai antara 
kualifikasi yang dimilikidengan bidang 
tugasnya. 
8 Kesesuaianbidangtugas 
dan kompetensipegawai. 
Masih ada pegawai yang belum sesuai 
antara kualifikasi yang dimiliki dengan 
bidang tugasnya. 
Kegiatan rekrutmen yang dilakukan oleh SMK Kasatrian Solo 
Sukoharjo sebagaimana diuraikan di atas dilakukan oleh Dinas 
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Pendidikan, Pemuda dan Olahraga dengan cara mutasi. Guru yang 
direkrut sudah sesuai antara kualifikasi dengan bidang tugasnya 
sedangkan untuk pegawai masih ada beberapa yang belum sesuai antara 
kualifikasi yang dimiliki dengan bidang tugasnya. Rekrutmen yang 
dilaksanakan oleh SMK Kasatrian Solo Sukoharjo menyesuaikan dengan 
kebutuhan. Rekrutmen dilakukan menjelang tahun ajaran baru. Calon 
guru atau pegawai yang direkrut disesuaikan dengan kualifikasi yang 
dibutuhkan oleh sekolah. Tidak ada pengumuman khusus untuk 
lowongan yang kosong karena sudah banyak lamaran yang masuk ke 
sekolah. Untuk menghemat biaya, jadi sekolah hanya mengkaji lamaran- 
lamaran tersebut. 
c. Pembinaan dan Pelatihan 
Dalam rangka meningkatkan profesionalisme tenaga 
kependidikan, SMK Kasatrian Solo Sukoharjo telah berusaha 
meningkatkan kualitas pendidikan atau lembaga dengan 
mengikutsertakan para guru dan pegawai mengikuti training, workshop, 
seminar, di samping menempuh jenjang pendidikan yang lebih tinggi 
serta program pengembangan melalui MGMP, dan lain sebagainya. Hal 
ini diungkapkan oleh kepala sekolah SMK Kasatrian Solo Sukoharjo, 
“untuk pelatihan, guru dan pegawai mengikuti pelatihan, 
workshop dan juga seminar di sekolah, atau dari yayasan.Ada 
juga sekarang pegawai yang sedang menempuh jenjang 
pendidikan S1 yang dibiayai oleh yayasan (CL.PW.01/26-03-
2018)”. 
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Hal senada juga diungkapkan oleh wakil kepala sekolah,  
“untuk guru biasanya pelatihan, MGMP, seminar, dan yang 
terbaru ini kemarin sosialisasi kurikulum 2013 itu.Pegawai non 
guru juga ada, biasanya pelatihan komputer, pelatihan 
perpustakaan atau juga seminar dan ada studi lanjut untuk 
pegawai non guru yang belumS1 (CL.PW.03/27-03-2018).” 
 
Pembinaan dan Pelatihan di SMK Kasatrian Solo Sukoharjo 
ditentukan oleh kepala sekolah dan pihak terkait lainnya. Wakil kepala 
sekolah mengungkapkan hal tersebut dalam wawancara,  
“kalau yang menentukan pelaksanaan sudah tentu kepala sekolah 
tetapi biasanya juga berkoordinasi dengan wakil kepala sekolah 
dan bagian kurikulum yang mungkin mengusulkan pembinaan 
dan pelatihan apa yang dibutuhkan guru dan pegawai dalam 
waktu dekat (CL.PW.03/27-03-2018).” 
 
Senada dengan pendapat di atas, kepala sekolah juga 
mengungkapkan,  
“prosesnya melihat atau menganalisis kebutuhan guru dan 
pegawai akan pelatihan ataupengembangan. Kadang juga ada 
masukan dari guru yang membutuhkan pelatihan.Setelah itu 
tinggal kita rencanakan program tersebut.Selain pembinaan dan 
pelatihansecara mandiri, semua sekolah di bawah yayasan juga 
mengemukakan informasi tentang kebutuhan pelatihan pada 
yayasan.Jadi nanti yayasan menyelenggarakan pelatihan untuk 
guru atau pegawai. Itu biasanya bareng dengan sekolah lain yang 
juga berada di bawah yayasan (CL.PW.01/26-03-2018).” 
 
Program pembinaan dan pelatihan guru dan pegawai SMK 
Kasatrian Solo Sukoharjo dilakukan sesuai dengan kebutuhan. Untuk 
pelatihan yang diselenggarakan oleh SMK Kasatrian Solo Sukoharjo 
biasanya dilaksanakan tergantung kebutuhan, tetapi untuk workshop 
jadwalnya satu tahun sekali. Kepala sekolah SMK Kasatrian Solo 
Sukoharjo mengungkapkan,  
15 
 
“tidak ada jadwal khusus untuk pelatihan dan pengembangan, itu 
tergantung kebutuhan sekolah saja (CL.PW.01/26-03-2018)”.  
 
Hal senada juga diungkapkan oleh wakil kepala sekolah, 
“pembinaan dan pelatihan dilaksanakan secara insidental mas. 
Tergantung dengan kebutuhan sekolah (CL.PW.03/27-03-2018).” 
 
Pembinaan dan pelatihan belum diberikan secara merata pada 
guru dan pegawai di SMK Kasatrian Solo Sukoharjo. Begitu juga, setiap 
ada pelatihan di luar sekolah, belum tentu diikuti oleh guru dan pegawai 
karena biasanya menyesuaikan dengan kebutuhan sekolah. Kepala 
sekolah mengatakan bahwa, 
“belum mas. Untuk pelatihan di luar biasanya pihak sekolah 
melihat temanya. Kalau sekiranya itu sesuai dan bermanfaat 
untuk sekolah, kami kirimkan guru dan pegawai untuk 
mengikuti, walaupun hanya guru ataupegawaitertentu saja. Kalau 
studi lanjut hanya beberapa saja yang mau mengikuti.Jadi belum 
semuanya mengikuti (CL.PW.01/26-03-2018).” 
 
Selain pelatihan tersebut, pihak yayasan juga mewajibkan semua 
pegawai yang berada di bawah yayasan untuk mengikuti studi lanjut 
bagi yang pendidikan terakhirnya masih jenjang SMA. Saat ini ada tiga 
orang pegawai yang mengikuti kuliah jenjang S1 di kampus yang 
didirikan oleh yayasan. Untuk studi lanjut, biasanya dilakukan dengan 
mengusulkan ke yayasan. Hal ini diungkapkan oleh kepala tata usaha, 
 “…kalau untuk studi lanjut itu sistemnya mengusulkan ke 
yayasan. Tiap sekolah mengusulkan pegawai atau guru yang 
ingin melaksanakan studi lanjut. Setelah itu ya diproses 
olehyayasan”. 
 
Dalam mengikuti pembinaan dan pelatihan, motivasi guru dan 
pegawai tergolong kurang, sesuai dengan yang diungkapkan oleh kepala  
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sekolah,  
“kalau untuk motivasi, tidak semua guru dan pegawai 
mempunyai motivasi yang tinggi dalam mengikuti pembinaan 
dan pelatihan. Kadang ada yang tidak bersedia, alasannya karena 
katanya sudah tua atau punya kegiatan lain (CL.PW.01/26-03-
2018).” 
 
Alokasi dana yang digunakan untuk pelatihan tersebut berasal 
dari yayasan. Sesuai dengan hasil wawancara dengan wakil kepala 
sekolah berikut ini,  
“kalau dananya ada. Mengenai dana biasanya selalu ada laporan 
ke yayasan. Jadi dananya berasal dari yayasan (CL.PW.03/27-03-
2018).” 
Kepala sekolah juga mengungkapkan,  
“ada, itu dananya dari yayasan. Sudah dianggarkan untuk 
program pembinaan dan pelatihan (CL.PW.01/26-03-2018).” 
 
Sedangkan yang memberikan pembinaan dan pelatihantersebut 
tergantung dengan yang menyelenggarakannya. Kadang dari dinas 
pendidikan ataupun juga dari yayasan. Hal ini diungkapkan oleh wakil 
kepala sekolah,  
“kalau yang memberikan pembinaan dan pelatihan ya tergantung 
yang menyelenggarakan pelatihan atau tema pelatihan tersebut 
(CL.PW.03/27-03-2018).” 
 
Manfaat yang di rasakan oleh SMK Kasatrian Solo Sukoharjo 
sesuai dengan yang mereka harapkan agar kinerja personalia lebih baik. 
Hal ini disampaikan oleh kepala sekolah,  
“manfaat yang dirasakan yaitu kinerja guru dan pegawai menjadi 
lebih baik dari sebelumnya. Walau belum sepenuhnya tetapi 
sudah ada perubahan kearah yang lebih baik (CL.PW.01/26-03-
2018).” 
 
Wakil kepala sekolah menambahkan, 
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“manfaat yang dirasakan cukup banyak ya mas. Salah satunya 
warga sekolah mengetahui informasi terbaru tentang pendidikan 
atau yang terkait dengan tema pelatihan tersebut.Tentu juga 
kinerja guru dan pegawai menjadi lebihbaik (CL.PW.03/27-03-
2018).” 
 
Berdasarkan dari hasil pengumpulan data penelitian di lapangan 
baik dari observasi, wawancara dan dokumentasi maka prosespembinaan 
dan pelatihan personalia di SMK Kasatrian Solo Sukoharjo, dapat 
dijabarkan sebagai berikut. 
Tabel 3.Hasil Penelitian Pembinaan dan Pelatihan Personalia di SMK 
Kasatrian Solo Sukoharjo. 
 
NO Komponen Aktivitas 
1 Program pelatihan dan 
pengembangan. 
Program pembinaan dan pelatihanyang 
diikuti atau diselenggarakan diantaranya 
pelatihan, workshop, seminar dan 
studilanjut. 
2 Waktu Pembinaan dan pelatihan dilaksanakan 
sesuai dengan kebutuhan. 
3 Wewenang Pelaksanaan pembinaan dan pelatihan 
ditentukan oleh kepala sekolah. 
4 Nara Sumber Narasumber pelatihan di sekolah 
diantaranya dari Dinas Pendidikan, Pemuda 
dan Olahraga, danyayasan. 
5 Sumber Dana Dana pembinaan dan pelatihan berasal dari 
yayasan. 
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6 Proses Pembinaan dan pelatihan personalia 
diawali dengan analisis kebutuhan 
personalia serta menerima masukkan dari 
guru dan pegawai. 
7 Motivasi Masih ada guru dan pegawai yang tidak 
selalu bersemangat dalam mengikuti 
pembinaan dan pelatihan. 
8 Manfaat yang dirasakan Kinerja guru dan pegawai menjadi lebih 
baik serta mengetahui informasi terbaru 
tentang pendidikan. 
Berdasarkan data di atas, dapat disimpulkan bahwa SMK 
Kasatrian Solo Sukoharjo selalu memberikan pembinaan dan pelatihan 
untuk para guru dan pegawai sesuai dengan kebutuhan. Pembinaan dan 
pelatihan tersebut dilaksanakan secara rutin dan berkesinambungan dan 
selalu disiapkan dengan perencanaan yang matang terhadap program 
tersebut. Pembinaan dan pelatihandi SMK Kasatrian Solo Sukoharjo 
dilakukan sesuai dengan kebutuhan sekolah dengan menganalisis 
kebutuhan pelatihan dan pengembangan. Namun demikian, selain 
pelatihan atau seminar, yayasan juga menyelenggarakan studi lanjut 
untuk pegawai yang belum berpendidikan sarjana atau S1. 
d. Penilaian (Evaluasi) 
Evaluasi kinerja guru SMK Kasatrian Solo Sukoharjo selain 
dilakukan oleh kepala sekolah juga oleh dua pengawas yaitu dari dinas 
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pendidikan, pemuda dan olahraga dan yayasan. Untuk guru yang 
berstatus PNS, yang berhak memberi nilai adalah KUPT atau dinas 
pendidikan. Sedangkan untuk guru tetap yayasan (GTY) dan guru tidak 
tetap (GTT) dinilai oleh kepala sekolah. Untuk pegawai tetap yayasan 
dan pegawai tidak tetap dinilai oleh kepala sekolah dan kepala tata 
usaha. Hal ini diungkapkan oleh kepala sekolah bahwa, 
“untuk selain PNS, semua saya yang mengevaluasi. Tetapi untuk 
PNS, yang mengamati saya tetapi yang memberi nilai itu adalah 
KUPT atau bisa juga dinas pendidikan. Saya sebagai kepala 
sekolah tidak berhak menilai guru yang berstatusPNS”. 
 
Evaluasi guru dilakukan setiap akhir semester. Cara evaluasi guru 
dilakukan dengan supervisi, sedangkan untuk pegawai menilai dari 
laporan dan juga dilihat dari job description masing-masing. Proses 
evaluasi dimulai dengan mengawasi kinerja guru dan pegawai. Bapak 
kepala sekolah mengungkapkan dalam wawancara,  
“kinerja semua guru dan pegawai selalu saya amati hampir setiap 
hari. Dengan begitu saya bisa mengerti proses kerja mereka. 
Untuk penilaian, saya lakukan setiap akhir semester berdasarkan 
standar dan unsur-unsur yang harus dinilai. Kalau sekiranya 
belum siap, langsung saya tegur supaya segera diselesaikan 
(CL.PW.01/26-03-2018)”. 
 
Bapak wakil kepala sekolah menambahkan dalam wawancara, 
“prosesnya kepala sekolah melakukan pengamatan terhadap 
kinerja guru ataupun pegawai. Kadang juga mengecek kesiapan 
PBM guru dan laporan pegawai. Itu biasanya berdasarkan standar 
dan unsur-unsur yang telah ditetapkan (CL.PW.03/27-03-2018).” 
 
Evaluasi guru dan pegawai dilakukan berdasarkan standar serta 
unsur- unsur yang akan dinilai. Dengan standar evaluasi tersebut, akan 
diketahui sesuai atau tidaknya suatu pekerjaan, atau baik buruknya 
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kinerja guru dan pegawai. Standar yang digunakan mengacu pada unsur-
unsur yang dinilai seperti yang diungkapkan oleh bapak kepala sekolah,  
“kalau yang PNS acuannya daftar pelaksanaan penilaian (DP3) 
sedangkan kalau untuk GTY sudah ada dari yayasan mengacu 
pada unsur-unsur yang dinilai (CL.PW.01/26-03-2018)”. 
 
Hal tersebut dipertegas oleh bapak wakil kepala sekolah,  
“yaa, standarnya sesuai dengan kewajiban-kewajiban yang harus 
dikerjakan oleh guru dan pegawai tersebut, sudah terlaksana 
dengan baik apa belum. Sesuai dengan unsur-unsur penilaiannya 
mas (CL.PW.03/27-03-2018).” 
 
Untuk unsur-unsur yang dinilai, kepala sekolah mengungkapkan 
dalam wawancara,  
“unsur-unsur yang dinilai itu diantaranya dari kepribadian, 
loyalitas, hasil pekerjaan, serta daftar hadir. Nanti unsur-unsur 
tersebut terdiri dari komponen- komponen yang harus dinilai 
(CL.PW.01/26-03-2018).” 
 
Hal tersebut diperkuat dengan analisis dokumen dari SMK 
Kasatrian Solo Sukoharjo, bahwa unsur-unsur yang dinilai diantaranya 
adalah kepribadian, loyalitas dan hasil pekerjaan. Unsur-unsur tersebut 
terdiri dari komponen-komponen yang harus dinilai. Unsur kepribadian 
dilihat dari keagamaan, kedisiplinan, kerjasama, kreatifitas, kepribadian 
dan kejujuran. Loyalitas dilihat dari dedikasi.  Hasil pekerjaan dilihat 
dari nama pekerjaan seperti kepegawaian, laporan sekolah dan 
kesiswaan. 
Evaluasi pada SMK Kasatrian Solo Sukoharjo dilakukan dengan 
harapan untuk mengetahui hasil kinerja personalia, seperti yang 
diungkapkan oleh bapak kepala sekolah,  
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“manfaat yang dirasakan yaa mengetahui sampai mana kemajuan 
kinerja guru dan pegawai. Dari evaluasi kan kita bisa melihat 
kekurangan apa yang perlu diperbaiki agar bisa menjadi lebih 
baik(CL.PW.01/26-03-2018).” 
 
Dalam proses evaluasi selalu ada tindak lanjut yang dilakukan. 
Tindak lanjut evaluasi guru dan pegawai di SMK Kasatrian Solo 
Sukoharjo secara umum adalah dengan pembinaan. Kepala SMK 
Kasatrian Solo Sukoharjo mengungkapkan,  
“tindak lanjut biasanya dilakukan dengan pembinaan. Kalau 
untuk guru, saya kumpulkanuntuk pembinaan. Untuk 
pegawai/staf TU karena jumlahnya hanya sedikit jadi biasanya 
saya tegur atau melakukan pembinaan di tempat orangnya 
bertugas (CL.PW.01/26-03-2018)” 
 
Hal tersebut juga diperkuat dengan hasil wawancara wakil kepala 
sekolah,  
“untuk tindak lanjut biasanya dengan pembinaan dari kepala 
sekolah. Setiap saat jika ada hal yang mungkin tidak sesuai 
dengan yang seharusnya, kepala sekolah pasti langsung menegur 
atau melakukan pembinaan (CL.PW.03/27-03-2018).” 
 
Berdasarkan hasil pengumpulan data baik observasi, wawancara 
dan dokumentasi penelitian tentang proses evaluasi kinerja personalia di 
SMK Kasatrian Solo Sukoharjo, maka dapat dijabarkan sebagai berikut. 
Tabel 4.Hasil Penelitian Evaluasi Kinerja Personalia di SMK Kasatrian 
Solo Sukoharjo. 
 
NO Komponen Aktivitas 
22 
 
1 Wewenang Evaluasi guru dan pegawai dilakukan oleh 
kepala sekolah dan juga dua pengawas, yaitu 
dari dinas Pendidikan, Pemuda dan Olahraga 
dan yayasan. 
2 Waktu Evaluasi personalia dilaksanakansetiap akhir 
semester. 
3 Proses Evaluasi. Proses evaluasi dimulai dengan mengawasi 
kinerja personalia dan memberikan penilaian 
setiap akhir semester. 
4 Unsur yang dinilai. Unsur-unsur yang dinilai untuk PNS mengacu 
pada DP3 sedangkan untuk GTY mengacu pada 
lembar penilaian dari yayasan. 
5 Cara Evaluasi Evaluasi guru dilakukan dengan cara supervisi, 
sedangkan untuk pegawai dengan mengevaluasi 
laporan kerjanya dan juga dilihat dari job 
description masing- masing. 
6 Tindak Lanjut Tindak lanjut dari hasil evaluasi adalah dengan 
pembinaan. 
Evaluasi kinerja personalia di SMK Kasatrian Solo Sukoharjo 
dilaksanakan setiap akhir semester sesuai dengan unsur-unsur yang ada 
di DP3 diantaranya persiapan, pelaksanaan, evaluasi dan daftar hadir. 
Evaluasi guru dilakukan dengan mengecek dan menilai kelengkapan 
administrasi yang disusun serta melakukan supervisi di kelas, sedangkan 
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untuk pegawai dilakukan dengan mengamati proses kerja dan mengecek 
laporan kerjanya. Tindak lanjut yang dilakukan dari hasil evaluasi adalah 
dengan pembinaan. Evalusi kinerja personalia di SMK Kasatrian Solo 
Sukoharjo dilaksanakan dengan acuan standar dan unsur-unsur yang 
telah ditentukan. Evaluasi kinerja dilakukan dengan supervisi sedangkan 
untuk pegawai dilihat dari laporan dan berdasarkan job description. 
Setelah evaluasi dilakukan, kepala sekolah juga selalu melaksanakan 
tindak lanjut. 
e. Promosi dan Mutasi  
Tindakan promosi dan mutasi di SMK Kasatrian Solo Sukoharjo 
didasarkan pada dedikasi dan loyalitas terhadap sekolah. Kepala sekolah 
bersama dengan yayasan melakukan promosi dan mutasi tidak melihat 
dari umur dan lamanya mengabdi di sekolah. Hal yang lebih diutamakan 
adalah kinerja dari tenaga pendidik yang dilihat dari dadikasi dan 
loyalitasnya untuk memajukan dan mengembangkan sekolah. Hal ini 
menunjukkan bahwa kepala sekolah dan yayasan bertindak secara 
obyektif dalam menilai kinerja tenaga pendidiknya.  
Hal ini sebagaimana disampaikan oleh Bapak Arif bahwasannya:  
“...di SMK Kasatrian karir guru dan karyawan ditentukan oleh 
kepala sekolah bersama dengan yayasan. Pesat tidaknya karir guru 
dan karyawan ditentukan dari kinerja, bagaimana keaktifannya 
dalam PBM, serta bagaimana loyalitasnya dalam menjalankan tugas 
yang diberikan sekolah..” 
f. Kompensasi  
 Kompensasi di SMK Kasatrian Solo Sukoharjo berupa materi dan 
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non materi. Kompensasi diberikan secara adil oleh kepala sekolah, baik 
itu pendidik yang berkedudukan sebagai PNS maupun non 
PNS.Pemberian kompensasi berbasis pada kinerja dan pestasi masing-
masing pendidik. Kompensasi yang diberikan secara materi adalah uang 
gaji yang diberikan pada akhir bulan. Sedangkan kompensasi non materi 
yang diberikan kepada tenaga pendidik adalah tunjangan sertifikasi 
swasta. 
Hal ini sebagaimana disampaikan oleh Bapak Arif bahwasanya: 
“..mengenai gaji di SMK Kasatrian diistilahkan dengan “berkahan”.  
Berkahan yang diterima oleh guru tidaklah sama besarannya 
ditentukan oleh jam banyakknya jam mengajar, semakin banyak 
jamnya maka semakin banyak pula nominal berkahannya. Selain 
dari jam mengajar juga ada tambahan dari tunjangan jabatan. Disini 
walaupun bukan sekolah Islam namun berusaha menerapkan 
budaya islami untuk itu gaji disini diberikan sebelum habis bulan 
atau sebelum ganti bulan. Selama ini mengenai pemberian berkahan 
belum pernah terlambat dan kurang. Selain dari gaji (berkahan) di 
SMK Kasatrian juga diberikan tunjangan sertifikasi swasta. 
Sertifikasi ini diberikan kepada guru yang di anggap mumpuni 
berdasarkan kinerja dan loyalitasnya oleh kepala sekolah dan 
yayasan”. 
g. Pemberhentian  
Proses pemberhentian di SMK Kasatrian Solo Sukoharjo 
dilakukan apabila tenaga pendidik tidak dapat menjalankan 
tanggungjawabnya sebagai seorang pendidik, sehingga menjadi tidak 
produktif. Pemberhentian tenaga pendidikan dilakukan karena beberapa 
sebab diantaranya karena meninggal dunia, mengundurkan diri, terjerat 
kasus tindak pidana, pensiun, tidak masuk kerja dalam kurun waktu 
tertentu, dan lain-lain sesuai dengan kebijakan kepala sekolah dan 
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yayasan.  
Hal ini sebagaimana disampaikan oleh Bapak Arif bahwasannya:  
“pemberhentian kerja di SMK Kasatrian diistilahkan dengan 
“pemberian ucapan terima kasih”. Hal ini dilakukan sebagai 
wujud apresiasi kepada person yang terkait karena sudah berkerja 
bersama di sekolah. Biasanya ucapan terimakasih ini dikarenakan 
meninggal dunia, mengundurkan diri, terjerat kasus tindak pidana, 
pensiun, tidak masuk kerja dalam kurun waktu tertentu, dan lain-
lain sesuai dengan kebijakan kepala sekolah dan yayasan.” 
3. Hambatan Dalam Pelaksanaan Manajemen Personalia Di SMK Kasatrian 
Solo Sukoharjo 
Dalam proses pelaksanaannya, manajemen personalia di SMK 
Kasatrian Solo Sukoharjo menemui beberapa hambatan. Hambatan yang 
dihadapi manajemen personalia di SMK Kasatrian Solo Sukoharjo antara 
lain: 1). Masih adanya personalia (pendidik dan tenaga kependidikan) 
yang merangkap jabatan dalam bertugas, 2). Adanya personalia yang 
belum memiliki kompetensi sesuai dengan bidang tugasnya, 3). 
Pembiayaan pendidikan. 
4. Solusi Untuk Mengatasi Hambatan Dalam Manajemen Personalia Di SMK 
Kasatrian Solo Sukoharjo 
Ada beberapa solusi yang dilakukan kepala sekolah untuk mengatasi 
hambatan dalam manajemen personalia di SMK Kasatrian Solo Sukoharjo. 
Solusi dari kepala sekolah tersebut antara lain; 1). melakukan 
pendelegasian dan pemerataan jabatan. 2). melakukan pelatihan baik yang 
dilakukan di sekolah maupun di luar sekolah seperti IHT, seminar, 
workshop, pelatihan guru MIPA, Bintek, study banding serta memberikan 
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kesempatan melanjutkan pendidikan ke jenjang yang lebih tinggi. 3). 
pembiayaan pendidikan melalui teaching factory, unit usaha, toko. 
B. Pembahasan 
Berdasarkan deskripsi data tentang manajemen personalia di SMK 
Kasatrian Solo Sukoharjo, penelitian selanjutnya melakukan pembahasan dan 
penafsiran. Adapun pembahasan dan penafsirantentang manajemen personalia 
di SMK Kasatrian Solo Sukoharjo adalah sebagai berikut : 
1. Pelaksanaan Manajemen Personalia Di SMK Kasatrian Solo Sukoharjo 
Pelaksanaan manajemen personalia di SMK Kasatrian Solo Sukoharjo 
ditujukan untuk mewujudkan pelayanan pendidikan yang bermutu. Agar 
manajemen dapat berjalan dengan baik maka memerlukan sebuah 
perencanaan yang kemudian diaplikasikan bersama dengan dilakukan 
kontrol agar berjalan sesuai dengan tujuan. 
Adapun program manajemen personalia di SMK Kasatrian Solo 
Sukoharjo meliputi: perencanaan, rekruitmen, seleksi, penempatan, 
orientasi, pembinaan dan pelatihan, promosi dan mutasi, pemberhentian, dan 
kompensasi. Hal ini sesuai dengan teori manajemen yang disampaikan oleh 
Dewi Hanggraeni (2012) bahwa aktivitas manajemen SDM meliputi 
tahapan-tahapan planning, rekrutmen dan seleksi, orientasi dan penempatan, 
pembinaan dan pelatihan, evaluasi, promosi dan mutasi, kompensasi dan 
pemberhentian. 
a. Perencanaan 
Perencanaan personalia dilakukan kepala sekolah sebagai langkah 
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awal untuk memenuhi kebutuhan tenaga kependidikan. Kepala sekolah 
menyusun perencanaan manajemen personalia berdasarkan data dan 
informasi kebutuhan personalia. Hal ini sesuai dengan pendapat yang 
disampaikan oleh Mulyasa (2003: 23-24) bahwa penyusunan rencana 
tenaga kependidikan yaang baik dan tepat memerlukan informasi yang 
lengkap dan jelas tentang pekerjaan atau tugas yang harus dilakukan 
dalam setiap lembaga pendidikan. 
Perencanaan p-ersonalia di SMK Kasatrian Solo Sukoharjo 
dilakukan pada saat penyusunan program kerja yang dilakukan pada awal 
tahun pelajaran. Hal ini dilakukan dengan menyesuaikan jumlah rombel 
yang didapatkan pasca penerimaan peserta didik baru (PPDB). Selain itu 
perencanaan personalia juga dilakukan secara incidental sesuai dengan 
kebutuhan sekolah. Hal ini dimaksudkan bilamana terjadi kekurangan 
personalia pada pertengahan tahun pelajaran. Dengan melakukan 
perencanaan diawal tahun ajaran sebagaimana yang dilakukan di SMK 
Kasatrian Solo Sukoharjo, dapat memberikan dampak positif yaitu 
pemerataan tugas dan wewenang serta personalia akan lebih siap dalam 
menjalankan tugas. Sementara perencanaan secara incidental juga 
diperlukan sebagai langkah antisipasi bila dikemudian hari terdapat 
problematika pada personalia seperti mutasi, meninggal dunia, 
diberhentikan maupun mengundurkan diri. 
Dalam penyusunan perencanaan personalia di SMK Kasatrian Solo 
Sukoharjo melibatkan beberapa unsur yaitu kepala sekolah, guru, 
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karyawan dan yayasan. Dengan keterlibatan unsur tersebut dibutuhkan 
kemampuan atau kompetensi manajerial karena ketiga unsur tersebut 
berada didalam sistem struktural yang mana terdapat wilayah partisipasi, 
koordinasi dan intruksi. Sebagaimana dikemukakan oleh Suryosubroto 
(2004: 86) bahwa pada prinsipnya person dalam manajemen personalia 
adalah orang-orang yang melaksanakan suatu tugas untuk mencapai 
tujuan. Dalam hal ini keterlibatan unsur-unsur tersebut sangatlah penting 
dalam pelaksanaan manajemen personalia. Kualitas dan kuantitas 
personalia dapat mempengaruhi jalannya roda organisasi. 
Berdasarkan pengkajian tentang perencanaan personaliadi SMK 
Kasatrian Solo Sukoharjo dapat diambil kesimpulan bahwa proses 
perencanaan sudah baik dan sesuai dengan konsep yang ada. Serta unsur-
unsur dalam manajemen personalia dapat menjalankan fungsinya dengan 
baik dalam proses perencanaan. 
b. Rekruitmen 
Proses rekruitmen tenaga pendidik di SMK Kasatrian Solo 
Sukoharjo dimulai dari pengumuman melalui media, dengan meyertakan 
kebutuhan guru dan persyaratan serta ketentuan bagi guru yang bersedia 
mengisi kekurangan tenaga pendidik di SMK tersebut. Selain itu juga 
dilakukan dengan melibatkan para guru untuk menyebarkan informasi 
mengenai rekrutmen.  
Dalam prosesnya sekolah lebih memfokuskan pada partisipasi guru 
dalam penjaringan calon tenaga kerja baru. Hal ini dimaksudkan supaya 
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calon tenaga kerja baru yang diperoleh sesuai dengan kriteria yang 
diinginkan. Hal ini sebagaimana yang disampaikan oleh Hasibuan (2007: 
2) bahwasanya manajemen adalah ilmu dan seni mengatur proses 
pemanfaatan sumber daya manusia dan sumber-sumber lainnya secara 
efektif dan efisien untuk mencapai suatu tujuan tertentu.  
Pemanfaatan guru sebagai agen dalam penjaringan tenaga kerja 
baru lebih memungkinkan untuk mendapatkan tenaga kerja yang sesuai 
dengan kriteria. Hal ini dikarenakan setiap guru yang berperan dalan 
penjaringan tenaga kerja baru secara tidak langsung sudah melakukan 
seleksi secara dini tanpa disadari oleh para calon tenaga kerja yang akan 
di rekrut. Dilihat dari pelaksanaan dan pendapat diatas maka dapat 
diambil kesimpulan bahwa proses pengelolaan personalia dalam hal ini 
pemanfaatan SDM dilakukan secara efektif dan efisien.  
c. Seleksi 
Guna mendapatkan personalia yang berkualitas dibutuhkan seleksi. 
Ada beberapa langkah yang dilakukan oleh SMK Kasatrian Solo 
Sukoharjo dalam menyeleksi calon tenaga kerja baru. Pertama, seleksi 
administrasi, meliputi ijazah S1 sesuai dengan jurusan mata pelajaran 
yang akan diampu, mempunyai akta IV. Menurut Istiqomah (2006: 29) 
bahwasanya setiap pelamar untuk suatu kedudukan harus menyampaikan 
salinan ijazah, program pendidikan yang telah ditempuhnya, surat-surat 
rekomendasi, riwayat hidup dan bukti-bukti lain yang diperlukan. 
Kedua, mengikuti  tes tertulis.Ketiga, menikuti tes wawancara yang 
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meliputi: Loyalitas, Ideologi, Organisasi dan leadership (kepemimpinan). 
Keempat, mengikuti tes micro teaching/praktek mengajar di kelas, yang 
dinilai oleh guru penguji dan siswa. 
d. Penempatan dan orientasi 
SMK Kasatrian Solo Sukoharjo dalam hal ini kepala sekolah 
melakukan penempatan personaliasesuai dengan kebutuhan dan 
perencanaan. Personalia baru ditempatkan sesuai dengan kompetensinya. 
Sedangkan untuk orientasi personalia baru kepala sekolah 
mengintruksikan untuk melakukan koordinasi dengan personalia yang 
lebih senior agar supaya orientasi lebih efektif dan efisien.  
 Penanaman perilaku organisasi sangat nampak dalam proses 
penempatan dan organisasi. Pada proses ini nampak bahwa kepala 
sekolah berupaya menanamkan budaya berorganisasi kepada 
bawahannya mulai dari perilaku organisasi yang berupa pendelegasian 
dan koordinasi. Dengan membudayakan perilaku organisasi akan 
merangsang tenaga kependidikan untuk dapat bersinergi di dalam sistem 
manajemen yang dijalankan di SMK Kasatrian Solo Sukoharjo.  
Berdasarkan analisa tentang proses penempatan dan orientasi di 
SMK Kasatrian Solo Sukoharjo dapat diambil kesimpulan bahwa 
penempatan personalia di SMK Kasatrian Solo Sukoharjo sesuai dengan 
perencanaan serta orientasi dilakukan dengan efektif dan efisien. 
e. Pembinaan danPelatihan 
Kegiatan ini sangat perlu dilakukan bagi seorang kepala sekolah 
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apabila diperjalanan karir dan masa tugas personalia tersebut mengalami 
statis dan melemahnya kinerja  yang mengakibatkan pada buruknya 
kualitas kerja. Untuk dapat mengembalikan kualitas dan motivasi kerja 
mereka, seorang kepala sekolah harus mampu melakukan pembinaan 
yang intensif dan evaluasi kerja secara mendalam.Salah satu caranya 
adalah dengan mengadakan pelatihan-pelatihan dan seminar tentang 
wawasan kerja dan keahlian. 
Seorang kepala sekolah juga harus mengetahui penyebab dasar dari 
melemahnya motivasi dan kinerja mereka, agar nantinya kepala sekolah 
mampu mengambil langkah bentuk pembinaan atau pelatihan apa yang 
cocok diberikan kepada mereka agar motivasi dan kinerja mereka dapat 
kembali optimal dan dapat melaksanakan semua tugas maupun 
kewajiban mereka. Jangan sampai kepala sekolah menutup mata dalam 
kasus ini, apabila ini terjadi dalam jangkan yang lama bukan hanya 
kondisi dan lingkungan kerja sekolah yang tidak kondusif tapi bisa jadi 
proses belajar mengajar dikelas juga akan berdampak parah yang pada 
akhirnya mutu dan kualitas sekolah menjadi harga yang harus dibayar 
mahal oleh sekolah. 
Pembinaan dan pelatihan personalia merupakan bagian terpenting 
dalam manajemen personalia di SMK Kasatrian Solo Sukoharjo. 
Pembinaan untuk tenaga pendidik dilakukan secara rutin oleh kepala 
sekolah setiap hari Senin. Melalui program pembinaan, kepala sekolah 
dapat memberikan arahan, motivasi dan informasi terbaru terkait dunia 
32 
 
pendidikan serta dapat memperkecil konflik yang mungkin terjadi di 
antara tenaga kependidikan. Selain itu kepala sekolah juga melakukan 
pembinaan secara incidental sesuai dengan kebutuhan, biasanya 
dilakukan untuk mengawal program yang sedang di jalankan agar 
program tersebut berjalan dengan baik sesuai dengan tujuan. 
Sedangkan untuk pelatihan disesuaikan dengan kebutuhan masing- 
masing personalia. Adapun pelatihan yang dilakukan oleh kepala sekolah 
untuk personalia diantaranya : IHT, seminar, workshop, pelatihan guru 
MIPA, Bintek, studi banding dalam bentuk research. Selain itu kepala 
sekolah dalam usaha meningkatkan kualitas personalia juga memberi 
keleluasaan kepada personalia untuk mengikuti studi lanjut ke jenjang S2 
dan study linier S1 PGSMK.  
Kepala sekolah SMK Kasatrian Solo Sukoharjo selalu memberikan 
motivasi kepada personalia yang berkeinginan untuk studi lanjut. Hal ini 
dilakukan melalui pengadaan program bantuan untuk biaya pendidikan 
meskipun berupa dana talangan dari sekolah untuk pendidik. Kemudian 
diharapkan bagi pendidik semakin professional dalam perannya 
meningkatkan kualitas sekolah.Sehingga setiap pendidik mempunyai 
kewajiban untuk menerapkan ilmunya bagi kemajuan SMK. 
Namun pada realitasnya ada personalia yang enggan mengikuti 
pelatihan. Hal ini disebabkan karena faktor usia. Dengan dalih umur 
mereka enggan mengikuti pelatihan yg telah diselenggarakan. Walaupun 
jumlah personalia yang sudah berumur tidaklah banyak namun hal ini 
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menjadikan ketidaksempurnaan. 
Berdasarkan analisa tentang pembinaan dan pelatihan di SMK 
Kasatrian Solo Sukoharjo. Dapat disimpulkan bahwa proses pembinaan 
dan pelatihan di SMK Kasatrian Solo Sukoharjo sudah berjalan dengan 
baik walaupun masih ada kekurangan.  
f. Evaluasi  
Penilaian merupakan salah satu aspek yang penting dalam aktivitas 
manajemen. Hasil penilaian akan menjadi bahan pertimbangan dalam 
evaluasi kerja sehingga dalam pelaksanaan tugas dapat berjalan secara 
efektif dan efisien. 
Evaluasi kinerja guru SMK Kasatrian Solo Sukoharjo selain 
dilakukan oleh kepala sekolah juga oleh dua pengawas yaitu dari dinas 
pendidikan, pemuda dan olahraga dan yayasan. Untuk guru yang 
berstatus PNS, yang berhak memberi nilai adalah KUPT atau dinas 
pendidikan. Sedangkan untuk guru tetap yayasan (GTY) dan guru tidak 
tetap (GTT) dinilai oleh kepala sekolah. Untuk pegawai tetap yayasan 
dan pegawai tidak tetap dinilai oleh kepala sekolah dan kepala tata usaha. 
Evaluasi guru dilakukan setiap akhir semester. Cara evaluasi guru 
dilakukan dengan supervisi, sedangkan untuk pegawai menilai dari 
laporan dan juga dilihat dari job description masing-masing. Proses 
evaluasi dimulai dengan mengawasi kinerja guru dan pegawai. 
Pelaksanaan evaluasi dengan melakukan supervisi tersebut seuai 
dengan pendapat dari Piet Sahertian (1994: 169) dalam pengertiannya, 
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bahwasanya penilaian ketenagaan ialah usaha-usaha yang dilakukan 
untuk mengetahui secara formal (conduite) maupun informal (manajerial 
supervision) untuk mengetahui hal-hal yang menyangkut pribadi, status 
pekerjaan, prestasi kerja maupun perkembangan pegawai. 
Evaluasi guru dan pegawai dilakukan berdasarkan standar serta 
unsur- unsur yang akan dinilai. Dengan standar evaluasi tersebut, akan 
diketahui sesuai atau tidaknya suatu pekerjaan, atau baik buruknya 
kinerja guru dan pegawai. Standar yang digunakan mengacu pada unsur-
unsur yang dinilai PNS acuannya daftar pelaksanaan penilaian 
(DP3)kesetiaan, prestasi kerja, tanggung jawab, ketaatan, kejujuran, 
kerjasama, prakarsa dan kepemimpinan. Sedangkan kalau untuk GTY 
sudah ada dari yayasan mengacu pada unsur-unsur yang dinilai yaitu 
unsur-unsur yang dinilai itu diantaranya dari kepribadian, loyalitas, hasil 
pekerjaan, serta daftar hadir. 
Penilaian berdasarkan aspek personal dan kinerja yang dilakukan di 
SMK Ksatrian Solo Sukoharjo tersebut sangatlah tepat. Hal ini sesuai 
dengan pendapat dari Sikula (1976: 205) bahwasanya penilaian 
dilakukan secara sistematis terhadap dua aspek yaitu performa personalia 
dan potensi mereka untuk berkembang. Penilaian performan mencakup 
prestasi kerja, cara kerja dan pribadi mereka. Sedangkan penilaian 
terhadap potensi untuk berkembang mencakup kreativitas dan hasil 
belajar atas kemampuan mengembangkan profesi/karir (Made Pidarta, 
2004: 135). 
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Penilaian terhadap pelaksanaan pekerjaan PNS sangat diperlukan 
agat tupoksinya dapat dilaksanakan secara profesional. Penilaian PNS 
yang didasarkan pada DP3 tersebut sesuai dengan Peraturan Pemerintah 
No. 10 Tahun 1979 telah di atur tentang penilaian pelaksanaan pekerjaan 
PNS.Menurut Ary Gunawan (1996: 63) di dalam Peraturan Pemerintah 
ini ditentukan bahwa yang berwenang membuat penilaian pelaksanaan 
pekerjaan PNS yaitu pejabat penilai yaitu atasan langsung dari PNS yang 
bersangkutan dengan ketentuan serendah-rendahnya kepala urusan atau 
pejabat lain yang setingkat dengan itu.  
Penilaian untuk tenaga kependidikan Non-PNS dilakukan oleh 
lembaga sendiri. Aspek yang dinilai dari tenaga kependidikan Non-PNS 
ditentukan oleh lembaga sendiri. Hal ini sesuai dengan  pusat penelitian 
dan pengembangan (2001: 172) Bagi tenaga yang bukan PNS penilaian 
dilakukan lebih sederhana, paling tidak penilaian harus diarahkan pada 
kedisiplinan, kreativitas, pengabdian, prestasi mengajar di kelas dan lain-
lain. 
Bagi sekolah hasil penilaian prestasi kerja tenaga kependidikan 
sangat penting dalam pengambilan keputusan berbagai hal seperti: 
identifikasi kebutuhan program sekolah, penerimaan, pemilihan, 
penempatan, promosi, sistem imbalan dan aspek lain dair keseluruhan 
proses pengembangan sumber daya manusia secara keseluruhan. 
g. Promisi dan Mutasi 
Promosi dan mutasi merupakan tindakan manajemen secara 
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struktural. Promosi dan mutasi dilakukan dengan harapan memberi 
motivasi personalia untuk lebih mengembangkan potensidirinya. Selain 
itu juga bersifat sebagai bentuk apresiasi dari kinerja.  
Tindakan promosi dan mutasi di SMK Kasatrian Solo Sukoharjo 
didasarkan pada dedikasi dan loyalitas terhadap sekolah. Kepala sekolah 
bersama dengan yayasan melakukan promosi dan mutasi tidak melihat 
dari umur dan lamanya mengabdi di sekolah. Hal yang lebih diutamakan 
adalah kinerja dari personalia yang dilihat dari dedikasi dan loyalitasnya 
untuk memajukan dan mengembangkan sekolah. hal ini menunjukkan 
bahwa kepala sekolah dan yayasan bertindak secara obyektif dalam 
menilai kinerja tenaga pendidiknya.  
Memacu semangat para personalia sangatlah penting. Dengan 
melakukan tindakan secara obyektif diharapkan dapat memacu semangat 
personalia untuk lebih profesional dan kreatif. Dengan motivasi yang 
tinggi etos kerja pun akan meningkat sehingga aktivitas yang dilakukan 
akan lebih produktif. Menurut Hendyat Soetopo dan Wasty Sumanto 
(t.th: 171) ada beberapa sebab perlunya diambil tindakan promosi yaitu  
untuk mempertinggi semangat bekerja pegawai, untuk menjamin 
stabilitas kepegawaian, dan untuk memajukan kepegawaian.  
Tindakan manajemen yang dilakukan kepala SMK Kasatrian Solo 
Sukoharjo dengan menaikkan jabatan atau dengan memindah tugaskan 
personalianya merupakan langkah strategis untuk pemerataan jabatan dan 
pendelegasian tugas. Hal ini sebagaimana diungkapkan oleh Istiqomah 
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(2006: 42-43) bahwasanya mutasi di sini dapat dibedakan menjadi dua 
macam yakni mutasi vertikal dan mutasi horizontal. Mutasi vertikal ialah 
mutasi yang dilakukan dengan memindahkan pegawai yang bersangkutan 
kepada jabatan yang lebih tinggi atau lebih rendah dalam jenjang 
organisasi kepegawaian. Sedangkan mutasi horizontal adalah 
pemindahan pegawai pada jenjang yang relatif setara di tempat dan 
bidang yang berbeda. 
Berdasarkan analisa tentang promosi dan mutasi di SMK Kasatrian 
Solo Sukoharjo. Dapat diambil kesimpulan bahwa dalam melakukan 
tindakan promosi dan mutasi dilakukan secara obyektif. 
h. Kompensasi 
Kompensasi terhadap personalia di SMK Kasatrian Solo Sukoharjo 
dilakukan dalam bentuk materi dan non materi. Upaya yang dilakukan 
sekolahberkenaan dengan kompensasi yaitu dengan memberikan gaji 
kepada personalia secara tepat waktu dan tidak kurang. Selain itu juga 
diupayakan kompensasi dalam bentuk tunjangan sertifikasi swasta. 
Sertifikasi tersebut diberikan kepada personalia yang berdedikasi dan 
loyal dalam memajukan dan mengembangkan sekolah. 
Aktivitas pemberian kompensasi terhadap personalia dengan wujud 
gaji dan tunjangan sertifiksi tersebut merupakan langkah yang tepat. Hal 
ini sesuai dengan yang diamanatkan Departemen Pendidikan Nasional 
(2003: 81) bahwasanya untuk memberikan kesejahteraan pada tenaga 
kerja dapat dilakukan dengan cara memberikan apa yang menjadi hak 
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guru dan staf, memberikan penghargaan, membina hubungan 
kekeluargaan, mengupayakan kesejahteraan, memberikan kesempatan 
dan memfasilitasi.   
Sertifikasi ini merupakan wujud kompensasi yang tertinggi dan 
ini juga merupakan motivasi bagi para personalia yang bukan PNS. 
Sebagaimana menurut BP3K (1978: 19-211) pendapatan personalia 
merupakan salah satu faktor penting. Ia merupakan salah satu faktor 
penentu produktivitas di kalangan para guru. Ini berarti bila pendapatan 
mereka kecil, maka produktivitas pendidikan di sekolah juga akan kecil, 
sebaliknya bila pendapatan mereka besar, maka produktivitas itupun 
akan besar pula. Dengan asumsi bahwa pendapatan mereka pada masa 
sekarang kecil, maka sudah pada tempatnya para manajer turun tangan 
untuk mengurangi beban hidup mereka, dengan cara mengusahakan 
kesejahteraan (Made Pidarta, 2004: 138). 
i. Pemberhentian 
Pemberhentian merupakan langkah terakhir yang diambil oleh 
Kepala sekolah SMK Kasatrian Solo Sukoharjo dalam melaksanakan 
manajemen personalia. Pemberhentian dilakukan apabila personalia tidak 
dapat menjalankan tanggungjawabnya sehingga menjadi tidak produktif. 
Pemberhentian personalia dilakukan karena beberapa faktor. 
Pemberhentian dilakukan karena beberapa sebab diantaranya karena 
meninggal dunia, mengundurkan diri, terjerat kasus tindak pidana, 
pensiun, tidak masuk kerja dalam kurun waktu tertentu, dan lain-lain 
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sesuai dengan kebijakan kepala sekolah dan yayasan.  
Pelaksanaan pemberhentian di SMK Kasatrian Solo Sukoharjo 
sudah sesuai dengan norma yang ada. Hal ini sebagaimana pendapat 
Istiqomah (2006: 45-46) pemberhentian tenaga kerja PNS dapat 
dilakukan karena tiga sebab yaitu pemberhentian atas permohonan 
sendiri, pemberhentian oleh dinas atau pemerintah dan pemberhentian 
karena alasan lain. Lebih lanjut beliau mengungkapkan Pemberhentian 
tenaga kerja PNS dengan hormat dari tugas pegawai negeri apabila 
Mencapai batas pensiun, Penyelewengan ringan, Akibat suatu kecelakaan 
sehingga cacat, Meninggalkan pekerjaan lebih 5 bulan kurang dari 6 
bulan dan Meninggal dunia.  
Sedangkan menurut Suryosubroto (1984: 52-53) pemberhentian 
tidak dengan hormat dapat dilakukan apabila melanggar sumpah pegawai 
negeri, dihukum penjara, pelanggaran jabatan sehingga dipidana, 
menentang pemerintah,  meninggalkan pekerjaan 6 bulan atau lebih tanpa 
ijin atasandan ketahuan telah memberikan keterangan palsu pada saat 
melamar pekerjaan.   
Pemberhentian diperlukan dalam manajemen personalia guna 
menjaga mutu pelayanan pendidikan. Hal ini dikarenakan, tenaga 
kependidikan merupakan salah satu aspek didalam sistem pelayanan 
pendidikan. Apabila salah satu aspek dalam pelayanan pendidikan tidak 
berjalan dengan produktif maka akan menjadi penghambat roda 
organisasi yang akhirnya akan menurunkan mutu pelayanan 
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pendidikan.Untuk itulah perlunya dilakukan pemberhentian dalam suatu 
lembaga.  
2. Hambatan dan solusi dalam manajemen personalia 
Hambatan merupakan hal yang lazim adanya karena memang tidak 
ada yang sempurna di dunia ini. Begitupun dengan implementasi 
manajemen pada suatu lembaga. Hal ini dikarenakan dalam manajemen 
terdapat unsur-unsur yang saling berkaitan dan saling mempengaruhi 
sehingga apabila terjadi kendala pada salah satu unsur maka akan 
berdampak pada unsur yang lain.  
Dalam suatu manajemen terdapat fungsi manajemen yang berupa 
planning, organizing, actuating dan controling. Fungsi manajemen tersebut 
merupakan upaya agar suatu organisasi maupun lembaga dapat berjalan 
dengan baik. Terkait hal ini maka dapat diasumsikan bahwa suatu organisasi 
maupun lembaga yang baik pasti dikelola dengan manajemen yang baik 
pula.  
SMK Kasatrian Solo Sukoharjo merupakan lembaga penyelenggara 
pendidikan yang mana di jalankan dengan manajemen. Berkenaan dengan 
tenaga kependidikan SMK Kasatrian Solo Sukoharjo menjalankan 
manajemen personalia. Manajemen personalia di SMK Kasatrian Solo 
Sukoharjo meliputi aktivitas menganalisa kebutuhan tenaga kependidikan, 
menyusun perencanaan pengadaan tenaga kependidikan, melakukan 
rekrutmen tenaga kependidikan, melakukan seleksi calon tenaga 
kependidikan, melakukan penempatan dan orientasi terhadap tenaga 
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kependidikan, melakukan pembinaan dan pelatihan terhadap tenaga 
kependidikan, melakukan mutasi tenaga kependidikan, melakukan 
pemberhentian tenaga kependidikan serta memberikan kompensasi atas 
kinerja tenaga kependidikan.  
Dalam proses pelaksanaannya, manajemen personalia di SMK 
Kasatrian Solo Sukoharjo menemui beberapa hambatan. Hambatan yang 
dihadapi manajemen personalia di SMK Kasatrian Solo Sukoharjo antara 
lain: 1). Masih adanya personalia (pendidik dan tenaga kependidikan) yang 
merangkap jabatan dalam bertugas, 2). Adanya personalia yang belum 
memiliki kompetensi sesuai dengan bidang tugasnya, 3). Pembiayaan 
pendidikan. 
Salah satu fungsi dari manajemen personalia adalah penempatan atau 
job discribtion. Penempatan atau job discribetion dimaksudkan agar setiap 
posisi diisi oleh person yang sesuai dengan kapasitasnya. Dengan di 
lakukannya penempatan atau job discribtion ini, diharapkan agar person 
yang terkait akan lebih fokus dalam menjalankan tugas dan wewenangnya.  
Namun, dari hasil analisa tentang manajemen personalia di SMK 
Kasatrian Solo Sukoharjo, pada kondisi riilnya masih ada personalia yang 
merangkap jabatan dalam bertugas. Hal ini bisa menjadi faktor kurang 
fokusnya person dalam menjalankan tugas sehingga memberikan dampak 
pada kinerja yang kurang maksimal. Apabila kondisi yang demikian tetap 
berlanjut, dikhawatirkan akan terjadi penurunan pada etos kerja, pencapaian 
tujuan dan mutu pelayanan pendidikan.  
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Manajemen personalia bertanggung jawab dalam pendelegasian 
personalia sesuai dengan kompetensi dan kapabilitas. Untuk pendelegasian 
person melalui proses yang bertahap sehingga kecil kemungkinannya untuk 
terjadi kesalahan. Namun,  dari hasil analisa tentang manajemen personalia 
di SMK Kasatrian Solo Sukoharjo, pada kondisi riilnya masih terdapat 
person yang belum memiliki kompetensi sesuai dengan bidang tugasnya. 
Hal ini menjadikan bahan introspeksi bagi manajemen personalia untuk 
menemukan sumber permasalahan yang menjadikan kondisi seperti saat ini. 
Dengan demikian manajemen personalia harus lebih cermat lagi dalam 
mengelola person-personnya. 
Personalia dalam suatu lembaga merupakan motor penggerak untuk 
meningkatkan kuatitas pelayanan pendidikan. Pera pendidik dituntut untuk 
proaktif, kreatif dan inovatif sehingga dapat memunculkan gagasan dan ide 
baru untuk meningkatkan kualitas pelayanan pendidikan. Namun, dari hasil 
analisa tentang manajemen personalia di SMK Kasatrian Solo Sukoharjo, 
pada kondisi riilnya terdapat tenaga pendidik yang sudah lanjut usia. 
Dengan usia yang sudah tidak muda lagi akan suliat untuk mengikuti 
perkembangan pendidikan dewasa ini. Untuk itu perlu menjadi perhatian 
bagi manajemen personalia untuk menemukan solusi atas kondisi yang ada.  
Dalam penyelenggaraan pendidikan tidak terlepas dari pembiayaan. 
Pembiayaan pendidikan berasal dari beberapa sumber yaitu dari uang SPP 
yang berasal dari wali murid, dana BOS dan dari yayasan. SMK Kasatrian 
Solo Sukoharjo merupakan sekolah kejuruan swasta yang mempunyai tujuh 
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program kejuruan. SMK Kasatrian Solo Sukoharjo merupakan salah satu 
sekolah swasta yang mempunyai jumlah siswa terbanyak di Kabupaten 
Sukoharjo. Dengan kondisi yang demikian SMK Kasatrian Solo Sukoharjo 
membutuhkan dana yang lebih untuk dapat membiayai proses pembelajaran.  
Namun, pada kondisi riilnya, dari jumlah siswa yang banyak sebagian 
besar berasal dari keluarga menengah kebawah dilihat dari perekonomian 
orang tua murid. Banyak dari orang tua murid yang kasusahan dalam 
membiayai pendidikan anaknya. Untuk itu sekolah tidak memungut biaya 
lebih kepada orangtua murid. Dana bantuan dari pemerintah untuk 
pembiayaan pendidikan yaitu dana BOS tidak memungkinkan untuk 
membiayai pendidikan secara keseluruhan karena jumlahnya yang terbatas. 
Sementara itu yayasan juga tidak memungkinkan untuk membiayai 
pendidikan secara keseluruhan. Untuk itu perlu adanya solusi atas 
pembiayaan pendidikan agar proses penyelenggaraan pendidikan dapat 
berjalan dengan baik.  
Ada beberapa solusi yang dilakukan kepala sekolah untuk mengatasi 
hambatan dalam manajemen personalia di SMK Kasatrian Solo Sukoharjo. 
Solusi dari kepala sekolah tersebut antara lain; 1). melakukan pendelegasian 
dan pemerataan jabatan. 2). melakukan pelatihan baik yang dilakukan di 
sekolah maupun di luar sekolah seperti IHT, seminar, workshop, pelatihan 
guru MIPA, Bintek, study banding serta memberikan kesempatan 
melanjutkan pendidikan ke jenjang yang lebih tinggi. 3). pembiayaan 
pendidikan melalui teaching factory, unit usaha, toko. 
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Secara umum dari pembahasan diatas dapat diambil kesimpulan bahwa 
pelaksanaan manajemen personalia di SMK Kasatrian Solo Sukoharjo sudah 
berjalan dengan baik sesuai dengan teori manajemen personalia yang meliputi 
aktivitas perencanaan, rekrutmen, seleksi, penempatan dan orientasi, 
pembinaan dan pelatihan, evaluasi, promosi dan mutasi, kompensasi serta 
pemberhentian. 
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BAB V 
PENUTUP 
A. Kesimpulan 
Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan diatas, maka dapat 
diambil kesimpulan bahwa pelaksanaan manajemen personalia di SMK 
Kasatrian Solo Sukoharjo sudah berjalan dengan baik sesuai dengan teori 
manajemen personalia yang meliputi aktivitas perencanaan, rekrutmen, 
seleksi, penempatan dan orientasi, pembinaan dan pelatihan, evaluasi, 
promosi dan mutasi, kompensasi serta pemberhentian. 
1. Manajemen personalia di SMK Kasatrian Solo Sukoharjo meliputi 
perencanaan personalia, rekrutmen personalia, pembinaan dan pelatihan 
personalia, mutasi, pemberhentian dan kompensasi. Proses perencanaan 
personalia di SMK Kasatrian Solo Sukoharjo dilakukan menjelang tahun 
ajaran baru. Perencanaan dilakukan dengan mengecek jumlah guru dan 
pegawai yang tersedia, membandingkan antara rombel yang diterima 
dengan jumlah personalia yang ada, serta memprediksi jumlah personalia 
yang dibutuhkan dan selanjutnya analisis kebutuhan tersebut dilaporkan ke 
yayasan Kasatrian Group. Rekrutmen personalia di SMK Kasatrian Solo 
Sukoharjo dilakukan oleh sekolah atas persetujuan yayasan Kasatrian 
Group. Pembinaan personalia di SMK Kasatrian Solo Sukoharjo dilakukan 
secara rutin setiap hari senin dan incidental sesuai dengan kebutuhan. 
Sedangkan pelatihan diselenggarakan sekolah sesuai dengan kebutuhan dan 
mengikuti pelatihan yang diadakan oleh pemerintah. Promosi dan mutasi di 
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SMK Kasatrian Solo Sukoharjo dilakukan secara obyektif dengan melihat 
dedikasi dan loyalitas personalia. Pemberhentian di SMK Kasatrian Solo 
Sukoharjo dilakukan karena beberapa sebab diantaranya karena meninggal 
dunia, mengundurkan diri, terjerat kasus tindak pidana, pensiun, tidak 
masuk kerja dalam kurun waktu tertentu, dan lain-lain sesuai dengan 
kebijakan kepala sekolah dan yayasan. Kompensasi yang dilakukan di 
SMK Kasatrian Solo Sukoharjo diwujudkan dengan bentuk sertifikasi 
swasta. 
2. Hambatan dalam melaksanakan manajemen personalia di SMK Kasatrian 
Solo Sukoharjo antara lain: a). Masih adanya personalia (pendidik dan 
tenaga kependidikan) yang merangkap jabatan dalam bertugas, b). Adanya 
personalia yang belum memiliki kompetensi sesuai dengan bidang 
tugasnya, c). Adanya tenaga pendidik yang sudah berumur (sudah tua), d). 
Pembiayaan pendidikan. 
3. Solusi untuk mengatasi hambatan dalam pelaksanaan manajemen 
personalia di SMK Kasatrian Solo Sukoharjo yaitu pertama, dengan 
melakukan pembinaan secara rutin setiap hari senin dan incidental sesuai 
dengan kebutuhan. Kedua, melakukan pelatihan baik yang dilakukan di 
sekolah maupun yang diselenggarakan oleh pemerintah seperti IHT, 
seminar, workshop, pelatihan guru MIPA, Bintek, study banding. Ketiga, 
memberikan kesempatan melanjutkan pendidikan ke jenjang yang lebih 
tinggi bagi tenaga kependidikan baik guru maupun non guru. Keempat, 
pengadaan guru baru yang masih muda. Kelima, pembiayaan pendidikan 
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melalui teaching factory, unit usaha, toko 
B. Implikasi  
Berdasarkan data yang ditemukan saat penelitian yang kemudian didukung 
dari teori yang dibangun pada pokok bahasan sebelumnya, maka berikut ini 
kami paparkan beberapa implikasi penelitian ini terhadap manajemen 
personalia SMK Kasatrian Solo Sukoharjo; 
1. Perencanaan yang disusun dengan matang dan didasarkan pada data dan 
analisis kebutuhan dapat menjadikan pengelolaan aktivitas-aktivitas 
manajemen personalia lebih mapan dan terarah. 
2. Proses rekrutmen yang dilakukan dengan pengkoordinasian yang baik 
serta pendelegasian yang tepat sasaran dapat menjadikan pelaksanaan 
lebih efektif dan efisien.  
3. Proses seleksi yang dilakukan secara cermat dengan mengumpulkan 
informasi sebanyak-banyaknya dari calon/pelamar akan memudahkan 
dalam pencarian tenaga/person yang sesuai dengan harapan.  
4. Proses pembinaan dan pelatihan yang dilakukan secara rutin dan tepat 
sasaran dapat meningkatkan kualitas personalia sehingga didapatkan 
personalia yang cakap, kreatif dan professional.  
5. Proses evaluasi yang dilakukan secara obyektif dan terarah dapat menjadi 
kontrol sehingga setiap aktivitas manajemen dapat berjalan dengan lancar. 
Selain itu juga dapat menjadi acuhan kebijakan bagi seorang manajer 
untuk mengambil tindakan guna meningkatkan mutu.  
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6. Promosi dan mutasi yang tepat sasaran dapat memperkokoh manajemen 
sehingga roda organisasi dapat berjalan lebih baik. 
7. Pemberian kompensasi yang sesuai dapat mendongkrak motivasi 
personalia dalam melaksanakan tugas  dan kewajiban.  
8. Pemberhentian tenaga kerja perlu dilakukan guna menjaga kualitas dan 
juga sebagai kontrol agar personalia bertindak sesuai dengan norma dan 
kebijakan yang terdapat dalam lembaga.  
C. Saran 
Berdasarkan hasil penelitian, pembahasan dan kesimpulan di atas, 
maka peneliti mengemukakan saran sebagai berikut : 
1. Bagi Kepala Sekolah 
a. Berusaha membangkitkan semangat guru dan karyawannya dalam 
menjalankan tugas masing-masing dengan sebaik-baiknya. 
b. Selalu memperhatikan tantangan dan hambatan yang ada dengan 
segera mengatasinya dengan baik.  
c. Dalam melakukan pendelegasian dan pemerataan personalia 
hendaknya memperhatikan profesionalitas, kualitas dan loyalitas. 
d. Memberikan hak personalianya secara adil dan professional. 
e. Menjalin hubungan yang baik dan harmonis dengan guru, karyawan, 
yayasan dan siswa serta wali murid. 
2. Bagi Guru  
a. Menjalin hubungan kerjasama yang baik dan harmonis antar semua 
guru, karyawan, siswa dan wali murid. 
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b. Selalu mendukung dan berpartisipasi aktif terhadap program kepala 
sekolah. 
c. Selalu memberikan tauladan yang baik melalui tutur kata, perilaku 
maupun penampilan.  
d. Hendaknya guru selalu meningkatkan kualitas kerja melalui pendidik 
formal, pelatihan dan pembinaan.  
3. Bagi Karyawan  
a. Menjalin hubungan kerjasama yang baik dan harmonis antar semua 
guru, karyawan, siswa dan wali murid. 
b. Selalu mendukung dan berpartisipasi aktif terhadap program kepala 
sekolah. 
c. Selalu memberikan tauladan yang baik melalui tutur kata, perilaku 
maupun penampilan.  
d. Hendaknya guru selalu meningkatkan kualitas kerja melalui pendidik 
formal, pelatihan dan pembinaan. 
4. Bagi Yayasan 
a. Selalu memperhatikan perkembangan sekolah baik personalia maupun 
program-programnya. 
b. Mendukung program sekolah baik secara moriil maupun materiil. 
c. Menjalin hubungan yang baik dan harmonis dengan kepala sekolah, 
gru dan karyawan serta wali murid. 
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Lampiran 1.1 
PANDUAN OBSERVASI 
KODE AKTIVITAS ASPEK YANG DIAMATI 
PO. 01 Aktivitas pagi di gerbang 
sekolah 
a. Suasana di gerbang sekolah 
b. Siswa menyapa guru dan bersalaman 
PO.02 Aktivitas guru mengajar a. Suasana kelas  
b. Penguasaan Materi 
c. Cara mengajar/ metode 
Tanggapan siswa 
PO.03 Aktivitas pelayanan pegawai a. Suasana ruangan  
b. Keramahan dalam melayani 
c. Respek antar karyawan 
PO.04 Rapat guru bersama Kepala 
Sekolah 
a. Suasana rapat 
b. Cara kepala sekolah memimpin rapat 
c. Tanggapan peserta rapat 
PO.05 Proses rekrutmen guru a. Suasana ruangan 
b. Materi seleksi 
1) Tes tulis 
2) Wawancara 
3) Micro teaching 
PO.06 PPDB a. kesiapan panitia 
b. Suasana proses pendaftaran 
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c. Antusias pendaftar 
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Lampiran 1.2 
PANDUAN WAWANCARA 
KODE INFORMAN PERTANYAAN 
PW.01 Kepala Sekolah 1. Bagaimana perencanaan pengadaan Guru 
dilakukan? 
2. Bagaimana perencanaan pengadaan 
Karyawan dilakukan? 
3. Bagaimana proses rekrutmen guru dilakukan? 
4. Bagaimana proses rekrutmen karyawan 
dilakukan? 
5. Bagaimana proses pembinaan dan 
pelatihanguru dilakukan? 
6. Bagaimana proses pembinaan dan 
pelatihankaryawan dilakukan? 
7. Bagaimana proses evaluasi kinerja guru? 
8. Bagaimana proses evaluasi kinerja 
karyawan? 
9. Bagaimana tindak lanjut dari evaluasi kinerja 
personalia? 
PW.02 Pengurus Yayasan 
 
1. Bagaimana peran yayasan dalam perencanaan 
pengadaan guru di SMK Kasatrian Solo 
Sukoharjo? 
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2. Bagaimana peran yayasan dalam perencanaan 
pengadaan karyawan di SMK Kasatrian Solo 
Sukoharjo? 
3. Bagaimana peran yayasan terhadap  
pembinaan dan pelatihanguru di SMK 
Kasatrian Solo Sukoharjo? 
4. Bagaimana peran yayasan terhadap  
pembinaan dan pelatihankaryawan di SMK 
Kasatrian Solo Sukoharjo? 
5. Bagaimana peran yayasan dalam evaluasi 
kinerja guru di SMK Kasatrian Solo 
Sukoharjo? 
6. Bagaimana peran yayasan dalam evaluasi 
kinerja karyawan di SMK Kasatrian Solo 
Sukoharjo? 
7. bagaimana tindak lanjut dari yayasan 
terhadap evaluasi kinerja guru? 
8. Bagaimana tindak lanjut dari yayasan 
terhadap evaluasi kinerja Karyawan? 
PW.03 Guru 1. Bagaimana bentuk manajemen personalia 
yang di terapkan kepala sekolah? 
2. Bagaimana peran kapala sekolah dalam 
perencanaan rekrutmen guru? 
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3. Bagaimana peran yayasan dalam perencanaan 
rekrutmen guru? 
4. Bagaimana proses rekrutmen guru dilakukan? 
5. Bagaimana proses pembinaan dan 
pelatihanguru dilakukan? 
6. Bagaimana evaluasi kinerja guru dilakukan? 
7. Bagaimana tindak lanjut dari evaluasi kinerja 
guru? 
8. Bagaimana perasaan bapak/ibu di lingkungan 
kerja dengan manajemen personalia yang 
diterapkan? 
PW.04 Karyawan  1. Bagaimana bentuk manajemen personalia 
yang di terapkan kepala sekolah? 
2. Bagaimana peran kapala sekolah dalam 
perencanaan rekrutmen guru? 
3. Bagaimana peran yayasan dalam perencanaan 
rekrutmen guru? 
4. Bagaimana proses rekrutmen karyawan 
dilakukan? 
5. Bagaimana proses pembinaan dan 
pelatihankaryawan dilakukan? 
6. Bagaimana proses evaluasi kinerja 
karyawan? 
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7. Bagaimana tindak lanjut dari evaluasi kinerja 
karyawan? 
8. Bagaimana perasaan bapak/ibu di lingkungan 
kerja dengan manajemen personalia yang 
diterapkan? 
PW.05 Siswa 1. Bagaimana perasaan saudara selama 
bersekolah di SMK Kasatrian Solo 
Sukoharjo? 
2. Bagaimana kesan saudara ketika ada guru 
baru yang mengajar? 
3. Bagaimana kesan saudara mengikuti 
kegiatan-kegiatan yang dilakukan di 
Kasatrian Solo Sukoharjo? 
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Lampiran 1.3 
PANDUAN ANALISIS DOKUMENTASI 
KODE DOKUMEN HAL YANG DI ANALISIS 
AD.O1 Profil Sekolah a. Sejarah berdirinya 
b. Visi 
c. Misi 
d. Tujuan 
e. Struktur organisasi 
AD.02 
 
SK Penugasan Guru dalam proses 
belajar mengajar 
a. Jumlah guru 
b. Jadwal mengajar 
AD.03 Jadwal tes akhir smester genap dan 
lomba kompetensi/ketrampilan tahun 
ajaran 2016/2017 
a. Kesiapan panitia 
b. Kegiatan-kegiatan yang di 
agendakan  
AD.04 RAPAT DINAS KERJA TAHUN 
AJARAN 2016/2017 WORKSHOP 
KURIKULUM 2013 DI SMK 
“KASATRIAN SOLO” SUKOHARJO  
a. Data program dan evaluasi 
b. Misi dan visi SMK Kasatrian 
Solo Sukoharjo 
c. Akreditasi sekolah 
d. Program KBML 2016/2017 
kurikulum 2013 
AD.05 SK Panitia Akreditasi Sekolah Job discribetion 
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AD.06 Panduan Rekrutmen Guru Syarat dan ketentuan yang harus 
dipenuhi oleh calon guru 
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Lampiran 2.1 
Catatan Lapangan  
(Tanpa Kode) 
Nama Subyek Penelitian : Drs. Danang Giyarso, Dipl. AE. MM 
Jabatan   : Kepala Sekolah 
Hari/Tanggal   : Senin, 12 Januari 2016 
Pukul    : 08.30 WIB  
Tempat   : Kantor Kepala Sekolah  
Metode   : Wawancara 
Tema    : Izin Lokasi Penelitian 
1. Deskripsi: 
Pada waktu itu hari Kamis, tanggal Senin, 12 Januari 2015 peneliti 
sengaja datang ke lokasi SMK Kasatrian Solo Sukoharjo dari pukul 08.30 
WIB sampai pukul 14.30 WIB. Kepala SMK tersebut menyambut kedatangan 
peneliti dengan sangat ramah, meskipun beliau tergesa-gesa hendak 
menghadiri rapat Kepala Sekolah. Kebetulan pada waktu itu di kantor kepala 
sekolah ada 3 orang Waka yang sedang mengerjakan administrasi, yaitu 
Bapak Puji Santoso, Bapak Imam Taqorub dan Bapak Istar Abadi. 
Selanjutnya, kepada beliau Bapak Danang Giyarso saya sampaikan 
permohonan dan rasa hormat saya bahwa : “dalam rangka menyelesaikan studi 
akhir saya di IAIN Surakarta, saya akan mengadakan penelitian di SMK ini 
(SMK Kasatrian Solo Sukoharjo). Saya mohon ijin kepada Bapak untuk 
berkenan memberikan kesempatan kepada saya mengadakan penelitian.” 
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Beliau langsung menjawab : “Silakan mas untuk melakukan penelitian 
di SMK ini. Saya siap untuk di wawancarai kapan saja, dan membantu apapun 
keperluan jenengan dalam rangka penelitian di sini.” 
Dengan rasa Syukur dan perasaan gembira, peneliti mengucapkan 
terima kasih yang sebesar-besarnya kepada Bapak Danang Giyarso. Setelah 
mendapatkan ijin Kepala Sekolah, peneliti dipersilakan berkeliling sekolah 
untuk melihat-lihat sebagai observasi awal. Pada waktu itu menunjukkan 
pukul 09.30 WIB Bapak Danang Giyarso minta ijin tidak bisa menemani 
peneliti sampai siang karena harus menghadiri acara kedinasan. 
Kemudian peneliti berkeliling SMK dengan ditemani oleh Bapak Arif 
Rahman Hakim salah satu guru d SMK Kasatrian Solo Sukoharjo. Setelah 
puas berkeliling peneliti bertemu dengan Ibu Daryanti. Beliau merupakan 
salah satu tangan kanan dari Kepala Sekolah dan yayasan. Kemudian saya 
menceritakan maksud kedatangan peneliti adalah untuk mengadakan 
penelitian dengan judul “Manajemen Personalia di SMK Kasatrian Solo 
Sukoharjo.” Ibu Daryanti sanggup membantu semua keperluan peneliti dalam 
mengadakan penelitian di SMK ini. 
2. Penafsiran: 
Setelah mendapat ijin Kepala Sekolah, kemudian peneliti melakukan 
observasi awal, dan dilanjutkan dengan melakukan wawancara sederhana 
dengan Bapak Arif Rahman Hakim dan Ibu Daryanti tentang profil dan 
program-program sekolah. 
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Lampiran 2.2 
Catatan Lapangan Wawancara Dengan Kepala Sekolah 
 (KODE : CL. PW. 01) 
Nama Subjek Penelitian : Drs. Danang Giyarso, Dipl. AE. MM 
Jabatan   : Kepala Sekolah 
Hari/Tanggal   : Senin, 26 Maret 2018 
Pukul    : 08.15 WIB  
Tempat   : Ruang Kepala Sekolah  
Tema    : Manajemen personalia di SMK Kasatrian Solo 
Sukoharjo 
1. Deskripsi 
Pada hari Senin tanggal 26 Maret 2018 peneliti datang ke SMK Kasatrian 
Solo Sukoharjo. Waktu itu jam menunjukan pukul 07.30 WIB. Tampak 
aktivitas siswa yang bergegas menuju kelas. Saat peneliti datang langsung 
disambut oleh satpam yang menanyakan maksud kedatangan peneliti ke SMK 
tersebut. Penelitipun menyampaikan maksud kedatangannya untuk 
mengadakan wawancara dengan Kepala Sekolah. Satpam mempersilakan 
peneliti untuk menunggu di depan kantor Kepala Sekolah dan bergegas 
memberitahukan kedatangan peneliti kepada Kepala Sekolah. Peneliti harus 
menunggu dengan sabar sebab Kepala Sekolah sedang ada pembicaraan 
penting dengan Wakil Kepala Sekolah. Sambil menunggu di depan kantor 
Kepala Sekolah peneliti mengamati aktivitas pagi siswa SMK Kasatrian Solo 
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Sukoharjo. Pada waktu itu peneliti bertemu dengan Ibu Daryanti. Sambil 
menunggu kami pun berbicara tentang kegiatan- kegiatan sekolah yang ada. 
Ibu Daryanti mengatakan: “setiap hari Senin ada pembinaan rutin yang 
dilakukan oleh Kepala Sekolah kepada Guru dan karyawan setelah upacara.” 
Beliau juga mengatakan: “dalam setiap lembaga termasuk SMK ini 
pembinaan merupakan sarana komunikasi dan sarana untuk memupuk 
kecintaan terhadap sekolah, sehingga konflik ataupun ketidak pedulian guru 
terhadap sesama rekan kerja dan perkembangan sekolah bisa diperkecil.” 
Setelah berbicara dengan Ibu Daryanti, peneliti memperoleh sedikit 
gambaran tentang manajemen tenaga pendidik yang dilaksanakan Kepala 
Sekolah. Akhirnya setelah Bapak Waka keluar dari ruang kepala sekolah, 
Bapak kepala sekolah segera mempersilakan peneliti untuk masuk ke ruang 
kerjanya. Peneliti sebelumnya sudah meminta ijin untuk meneliti SMK ini, 
sehingga Kepala Sekolah sudah mengetahui maksud dan tujuan peneliti 
datang ke SMK ini. 
Peneliti masuk ke ruang Kepala Sekolah dan mengucapkan 
“Assalamu‟alaikum. Bapak Kepala Sekolah pun menjawab “wa„alaikum 
salam warahmatullahi wa barakaatuh”, silakan masuk dan silakan duduk mas. 
Ada yang bisa saya bantu mas? tanya Bapak Kepala Sekolah. Kemudian 
peneliti menjawab: “ maaf Pak sebelumnya sudah mengganggu aktivitas 
Bapak, disini saya ingin melakukan penelitian dengan judul manajemen 
tenaga pendidik di SMK ini. Maka untuk itu hari ini saya ingin mengetahui 
hal tersebut dengan melakukan wawancara dengan Bapak”. Kepala Sekolah 
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pun menjawab: “ya silakan apa yang ingin anda ketahui, saya akan membantu 
sebisanya.” 
Kemudian peneliti memulai percakapan dengan melontarkan pertanyaan 
kepada Bapak Kepala Sekolah. Pertanyaan pertama peneliti tentang program 
manajemen personalia yang dilaksanakan di SMK Kasatrian Solo Sukoharjo, 
beliau mengatakan bahwa program manajemen tenaga pendidik di SMK sudah 
ada sejak awal perencanaan program kerja. 
Selanjutnya penelitimenanyakan tentang bentuk manajemen personalia 
yang dilaksanakan oleh SMK Kasatrian Solo Sukoharjo. Kepala Sekolah 
menyatakan bahwa manajemen personalia di SMK ini berupa rekruitmen, 
seleksi, penempatan, orientasi, pelatihan dan pengembangan, mutasi, dan 
pemberhentian. Pelaksanaan rekruitmen dan seleksi di bawah pengawasan 
yayasan, sedangkan penempatan, orientasi, pelatihan dan pengembangan, 
mutasi serta pemberhentian dilaksanakan berdasarkan otoritas kepala sekolah 
sebagai pimpinan lembaga. Untuk pembinaan dilakukan secara rutin setiap 
hari Senin setelah upacara. Dan pembinaan khusus sesuai dengan kebutuhan. 
Lebih lanjut peneliti menanyakan tentang pihak-pihak yang terlibat 
dalam manajemen tenaga pendidik, Kepala Sekolah menyatakan bahwa setiap 
penyusunan program pasti melibatkan unsur-unsur sekolah tidak terkecuali 
program manajemen personalia. Kepala Sekolah hanya sebagai motor 
penggerak dan memberi keteladanan bagi guru dan staf. Yayasan 
diikutsertakan karena sekolah ini adalah milik yayasan dan kontribusi yayasan 
tidaklah sedikit terlebih dalam pengembangan sekolah ini.  
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Berikutnya peneliti menanyakan tentang proses pelaksanaan manajemen 
personalia. Kepala Sekolah menyatakan bahwa program manajemen tenaga 
pendidik dilaksanakan sesuai perencanaan yang telah disusun pada rapat kerja, 
baik itu yang bersifat rutin maupun insidental. Lebih lanjut peneliti bertanya 
tentang tingkat efektifitas manajemen personalia  khususnya program 
pembinaan. Kepala Sekolah menyatakan bahwa adanya pembinaan yang 
dilakukan secara rutin merupakan sarana komunikasi yang efektif bagi Kepala 
Sekolah dan Guru serta antar sesama guru, sehingga setiap persoalan yang 
muncul dapat didiskusikan dan dicari solusinya secara bersama-sama. Hal ini 
sangat efektif untuk memperkecil konflik yang mungkin terjadi di lingkungan 
sekolah. 
Peneliti juga menanyakan tentang kontribusi pelaksanaan manajemen 
personalia terhadap peningkatan prestasi pendidik dan siswa. Kepala Sekolah 
menyatakan bahwa manajemen personalia memiliki kontribusi terhadap 
peningkatan prestasi pendidik, sebab dengan adanya manajemen yang berupa 
pembinaan, pembinaan dan pelatihanpendidik sesuai dengan kebutuhan 
masing-masing pendidik maka kualitas pendidik pun ikut meningkat. 
Peningkatan prestasi pendidik memiliki dampak positif terhadap prestasi 
siswa, baik prestasi akademik maupun non akademik. 
Setelah itu peneliti menanyakan tentang hubungan manajemen  
personalia dengan profesionalitas pendidik dan mutu pendidikan. Kepala 
Sekolah menyatakan bahwa manajemen personalia memiliki kontribusi 
terhadap profesionalitas pendidik dan mutu pendidikan melalui pengadaan 
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program studi lanjut bagi pendidik, sehingga pendidik dapat meningkatkan 
kualitas keilmuannya. Dan hal ini akan berimbas pada peningkatan mutu 
sekolah, sebab pendidik menjadi lebih kreatif dan inovatif. 
Lebih lanjut peneliti menanyakan tentang bagaimanakah manajemen 
personalia memberikan stimulus pada kesejahteraan pendidik. Kepala Sekolah 
menyatakan bahwa manajemen personalia memberikan stimulus pada 
kesejahteraan pendidik melalui pemberian kompensasi bagi pendidik yang 
mampu menunjukkan kualitasnya untuk kemajuan siswa dan sekolah. 
Peneliti lebih lanjut menanyakan tentang dampak manajemen personalia 
kepada masyarakat untuk menyekolahkan anaknya di SMK Kasatrian Solo 
Sukoharjo. Kepala Sekolah menyatakan bahwa manajemen personalia 
memberikan dampak positif yang dirasakan oleh masyarakat bahwa sekolah 
ini menjadi pilihan utama masyarakat dalam menyekolahkan putra-putrinya. 
Sebab apabila kualitas pendidiknya baik dapat dilihat dari prestasi yang diraih 
oleh siswa-siswinya serta berbagai program kegiatan yang dikelola di SMK 
ini. Selanjutnya Kepala Sekolah menjelaskan bahwa SMK ini mengedepankan 
kemampuan enterprnership dan di imbangi dengan pembiasaan religi seperti 
shalat dhuha, shalat dhuhur berjama‟ah, membaca Al fatihah sebelum di mulai 
pembelajaran. Sebab menurut beliau bahwa pencapaian prestasi itu merupakan 
hal yang mudah tetapi membentuk pribadi yang religi membutuhkan waktu 
yang lama dan keteladanan yang benar. Sebagai bukti bahwa masyarakat 
sangat antusias menyekolahkan putra-putrinya adalah SMK Kasatrian Solo 
Sukoharjo merupakan sekolah rujukan yang berafiliasi dengan sekolah lain. 
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Pertanyaan selanjutnya adalah hambatan dalam pelaksanaan  manajemen  
personalia di SMK ini. Kepala Sekolah menyatakan bahwa setiap program 
pasti memiliki hambatan. Namun hambatan tersebut bisa diatasi tergantung 
dari manajemennya. Hambatan dalam manajemen personalia yang dialami 
adalah tidak adanya ruangan khusus yang mampu menampung seluruh guru 
dan karyawan, sehingga pembinaan dilakukan di salah satu ruang kelas, dan 
adanya perilaku jenuh dari pendidik terhadap rutinitas pembinaan. 
Lebih lanjut peneliti menanyakan tentang solusi dalam mengatasi 
hambatan dalam pelaksanaan manajemen personalia tersebut. Kepala Sekolah 
menyatakan bahwa hambatan berupa gedung atau ruangan diatasi dengan 
penambahan  gedung serba guna, dan mengadakan pembinaan di luar sekolah 
untuk mengatasi kejenuhan. 
Setelah peneliti mendapatkan jawaban dari pertanyaan yang diajukan 
kepada Kepala Sekolah, peneliti mengakhiri wawancara dengan mengucapkan 
terimakasih dan mohon maaf karena sudah menyita waktu bapak Kepala 
Sekolah. kemudian peneliti undur diri dengan mengucapkan 
Assalamu‟alaikum dan di jawab kepala sekolah dengan wa‟alakumusalam. 
2. Penafsiran 
Manajemen personalia di SMK Kasatrian Solo Sukoharjo berupa 
rekruitmen, seleksi, penempatan, orientasi, pelatihan dan pengembangan, 
mutasi, dan pemberhentian. Manajemen personalia yang berupa pembinaan 
dan pelatihan memberikan kontribusi terhadap peningkatan prestasi siswa, 
baik prestasi akademiki maupun non akademik. Namun setiap program ada 
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hambatannya. Manajemen tenaga pendidik di SMK tersebut tehambat oleh 
ketidaktersedianya ruangan khusus untuk pembinaan, kejenuhan serta waktu 
yang menyita kebersamaan dengan keluarga. Maka untuk mengatasi hambatan 
tersebut perlu dibangun gedung serba guna, dan pembinaan di luar sekolah 
untuk mengatasi kejenuhan 
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Lampiran 2.3 
Catatan Lapangan Wawancara Dengan Yayasan 
 (KODE : CL. PW. 02) 
Nama Subjek Penelitian : Daryanti, S.Pd 
Jabatan   : Sekretaris Yayasan  
Hari/Tanggal   : Rabu, 28 Maret 2018 
Pukul    : 09.15 WIB 
Tempat   : Ruang Tata Usaha 
Tema    : Manajemen Personalia Di SMK Kasatrian Solo 
Sukoharjo 
1. Deskripsi 
Pada hari Rabu, 28 Maret 2018 peneliti datang kembali ke SMK 
Kasatrian Solo Sukoharjo. Peneliti sengaja dating pukul 07.00 supaya bisa 
melihat –lihat aktivitas guru dan siswa sambil menunggu kedatangan Ibu 
Daryanti. Sebelumnya peneliti memang sudah minta ijin beliau untuk 
mengadakan wawancara, dan beliau menyanggupi bertemu dengan peneliti di 
SMK Kasatrian Solo Sukoharjo pukul 09.00 WIB. 
Saat itu ruang tata usaha nampak lengang. Rupanya hari ini para 
karyawan sedang berkumpul di ruang kepala sekolah untuk kegiatan rutin hari 
rabu yaitu pembinaan khusus karyawan. Begitu jam menunjukkan pukul 07. 
05 WIB satu persatu karyawan keluar dari kantor kepala sekolah menuju 
ruangan masing-masing untuk melaksanakan tugas. Tidak berapa lama bapak 
kepala sekolah keluar dan menyapa peneliti, “Assalamu‟alaikum”. Penelitipun 
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menjawab, “ wa „alaikum salam warahmatullahi wa barakaatuh”, Kemudian 
Bapak Sutomo mempersilahkan peneliti menunggu Ibu Daryanti di dalam 
kantor kepala sekolah. Namun dengan halus peneliti menolak dengan alasan 
takut mengganggu aktivitas Bapak kepala sekolah. Kemudian peneliti minta 
ijin untuk diperbolehkan melihat-lihat lingkungan sekolah sambil menenti 
kedatangan Ibu Daryanti. Bapak kepala sekolah pun mempersilakan dengan 
senang hati. 
Peneliti melihat sudut-sudut sekolah yang dimanfaatkan untuk madding 
hasil kreativitas siswa, disetiap kelas di depannya terdapat tempat cuci tangan 
yang terjaga kebersihannya, kemudian peneliti melintas di depan toilet siswa 
dan Nampak dengan jelas kalau SMK ini begitu memperhatikan kebersihan, 
sebab hamper semua toilet di SMK ini bersih dan wangi. Kemudian peneliti 
beranjak menuju pintu masuk sebab ingin mendokumentasikan jajaran piala 
yang tersusun rapi di pintu masuk SMK. Sungguh luar biasa, banyak sekali 
kejuaraan yang diperoleh. Sedang asyiknya peneliti memperhatikan piala-piala 
tersebut peneliti dikejutkan oleh sapaan seseorang dari belakang, “piala-piala 
ini belum semuanya mas, masih banyak tersimpan di kantor kepala sekolah 
sebab kita kekurangan tempat untuk menyimpannya.” Rupanya itu tadi Bapak 
Ibu Daryanti yang baru saja tiba dan melihat peneliti terheran-heran. 
Bagaimana mas, ada yang bisa saya bantu? tanya ibu Daryanti. Kemudian 
peneliti menjawab: “ maaf Bu sebelumnya sudah mengganggu aktivitas Ibu, 
disini saya ingin melakukan penelitian dengan judul manajemen personalia di 
SMK ini. Maka untuk itu hari ini saya ingin mengetahui tentang 
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perkembangan SMK ini dengan melakukan wawancara dengan Ibu”. Ibu 
Daryanti pun menjawab: “ ya silakan apa yang ingin anda ketahui, saya akan 
membantu sebisanya.” Peneliti sangat bersyukur atas jawaban yang di berikan 
Ibu Daryanti tersebut. Kemudian peneliti memulai sesi wawancara dengan 
menanyakan tentang latar belakang  berdirinya  SMK Kasatrian Solo 
Sukoharjo. Ibu Daryanti menjelaskan bahwa SMK Kasatrian Solo-Sukoharjo 
berdiri sejak tanggal 8 Oktober 2001 oleh Yayasan Grup Kasatrian Sukoharjo 
dengan status milik sendiri. Nama Ketua Yayasn Ning Sri Lestari, SE. dengan 
SK Pendirian Sekolah Oleh Kepala Dinas Pendiikan Kabupaten Sukoharjo 
Propinsi Jawa Tengah. SMK Kasatriyan Solo-Sukoharjo dipimpin Drs. 
Danang Giyarso, Dipl. AE MM selaku Kepala Sekolah, Dan tenaga pendidik 
167 Guru terdiri dari GTY 49 pendidik, GTT 81 pendidik, PNS 11 Pendidik 
serta Pegawai 26 orang. SMK Kasatrian merupakan sekolah kejuruan. Jurusan 
yang dimiliki yaitu perhotelan, jasa boga, teknik komputer, teknik otomotif, 
teknik sepeda motor, akuntansi dan double degree SMK dan BPLP. SMK 
Kasatrian Solo Sukoharjo ini didirikan dengan maksud untuk melatih dan 
mendidik siswa agar menjadi profesional yang berbudi luhur sesuai dengan 
paket keahliannya. Sehingga katika lulus dapat terjun di dunia kerja dengan 
siap.” 
Lebih lanjut peneliti menanyakan tentang respon masyarakat pada waktu 
berdiri SMK Kasatrian Solo Sukoharjo. Beliau menjelaskan bahwa respon 
masyarakat sangat mendukung dan positif, sehingga sekolah ini menjadi 
pilihan utama masyarakat dalam menyekolahkan putra-putrinya. Sebagai 
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buktinya SMK ini memiliki jumlah siswa diatas seribu. Hal ini mnjadikan 
SMK Kasatrian Solo Sukoharjo sebagai sekolah rujukan/model bagi sekolah-
sekolah lain di Kabupaten Sukoharjo.” 
Kemudian peneliti bertanya tentang proses  perkembangan  SMK 
Kasatrian Solo Sukoharjo. Beliau menjelaskan bahwasanya SMK Kasatrian 
Solo Sukoharjo senantiasa berupaya meningkatkan mutu pelayanan. Untuk itu 
setiap ada isu pendidikan dan kebijakan pemerintah selalu di update sehingga 
tidak ketinggalan. Pada tahun kemarin SMK Kasatrian telah berhasil 
mendirikan lembaga sertifikasi profesi LSP P1yang mana setirikasi tersebut 
sangat penting bagi siswa kejuruan untuk terjun di dunia kerja kelak.”  
Setelah itu peneliti menanyakan tentang bagaimanakah manajemen 
personalia yang dilaksanakan di SMK Kasatrian Solo Sukoharjo. Beliau 
menjelaskan bahwasanya program manajemen personalia dilaksanakan sesuai 
perencanaan yang telah disusun pada rapat kerja, baik itu yang bersifat rutin 
maupun insidental. Program manajemen tenaga pendidik di SMK Kasatrian 
Solo Sukoharjo meliputi perekrutan tenaga pendidik baru yang disesuaikan 
dengan kebutuhan SMK, penyeleksian tenaga pendidik penempatan, orientasi, 
pelatihan dan pengembangan, mutasi, dan pemberhentian. Pelaksanaan 
rekruitmen dan seleksi di bawah pengawasan yayasan, sedangkan 
penempatan, orientasi, pelatihan dan pengembangan, mutasi serta 
pemberhentian dilaksanakan kepala sekolah sebagai pimpinan lembaga. 
Program pengembangan dan pelatihan menjadi focus utama kepala sekolah 
meningkatkan kualitas guru dan loyalitas pendidik terhadap lembaga. 
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Lebih lanjut peneliti menanyakan tentang keikutsertaan yayasan dalam 
pelaksanaan manajemen personalia. Beliau menjelaskan bahwa dalam 
manajemen personalia di SMK Kasatrian Solo Sukoharjo, kepala sekolah 
selalu mengikut sertakan yayasan dalam kegiatan manajemen personalia, 
terutama dalam hal perekrutan dan pembinaan guru, sebab masukan dan 
evaluasi dari yayasan sangat berguna bagi peningkatan manajemen personalia. 
Berikutnya peneliti menanyakan tentang hambatan dalam pelaksanaan  
manajemen  personalia di SMK ini. Beliau menjelaskan bahwa manajemen 
personalia yang dilakukan oleh kepala sekolah berupa pembinaan sangat 
riskan adanya sikap jenuh dan asal-asalan dari para guru sebab pembinaan 
rutin seringkali bersifat monoton, tidak inovatif. 
Lebih lanjut peneliti menanyakan tentang solusi dalam mengatasi 
hambatan dalam pelaksanaan manajemen personalia tersebut. Beliau 
menjelaskan solusi untuk hambatan ini adalah kepala sekolah harus selalu 
belajar dan belajar, sehingga ketika member pembinaan terhadap guru selalu 
menarik dan inovatif untuk peningkatan kualitas gurunya. Jika dimungkinkan 
diadakan pembinaan diluar sekolah secara terjadwal. 
Setelah semua pertanyaan peneliti lontarkan maka peneliti mengucapkan 
terimakasih dan mohon undur diri. 
2. Penafsiran 
Komite sekolah dalam manajemen personalia di SMK Kasatrian Solo 
Sukoharjo ikut serta dalam memberikan kontribusi pemikiran, terutama ketika 
perekrutan dan pembinaan guru. 
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Lampiran 2.4 
Catatan Lapangan Wawancara Dengan Guru 
 (KODE : CL. PW. 03) 
Nama Subjek Penelitian : Puji Santoso, SE. M.Pd 
Jabatan   : Guru sekaligus Waka Humas 
Hari/Tanggal   : Selasa, 27 Maret 2018 
Pukul    : 13.00 WIB 
Tempat   : Ruang Tata Usaha  
Tema    : Manajemen personalia SMK Kasatrian Solo 
Sukoharjo 
1. Deskripsi 
Pada hari Selasa, 27 Maret 2018 peneliti datang ke SMK Kasatrian Solo 
Sukoharjo sebab sudah ada janji dengan yayasan yaitu Ibu Daryanti selaku 
perwakilan dari pihak yayasan untuk mengadakan wawancara tentang 
perkembangan SMK Kasatrian Solo Sukoharjo. Wawancara dengan yayasan 
selasai pada pukul 11.30 WIB, kemudian penulis beristirahat di depan kantor 
kepala sekolah sambil mengamati aktivitas siswa kelas satu dan dua yang 
sedang persiapan sholat dhuhur berjamaah. 
Kegiatan sholat dhuhur berjamaah dilaksanakan dengan di koordinasi 
oleh guru PAI. Sekitar pukul 12.00 WIB peneliti bersiap-siap untuk 
melaksanakan sholat dhuhur berjamaah dengan beberapa guru. Tampak salah 
satu guru tersebut adalah Bapak Puji Santoso. Peneliti berbincang sebentar 
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untuk minta ijin mengadakan wawancara dengan beliau. Bapak Puji Santoso 
menyanggupi wawancara pada pukul 13. 00 WIB seusai makan siang. 
Peneliti menunggu dengan sabar untuk bisa wawancara dengan Bapak 
Puji Santoso sambil mengamati deretan piala yang tersusun rapi di almari 
piala, yang sengaja ditempatkan didekat pintu masuk. Tidak berapa lama 
Bapak Puji Santoso datang dan menghampiri peneliti. “Giman mas, ada yang 
bisa saya bantu,?.Kemudian peneliti berkata saya ingin wawancara seputar 
manajemen personalia di SMK Kasatrian ini, apakah Bapak ada waktu? 
Beliau pun mengatakan tentu mas, silakan masuk ke ruang tata usaha, supaya 
kita bisa lebih fokus. ”Kemudian peneliti mengikuti Bapak Puji Santoso ke 
ruang tata usaha untuk melakukan wawancara. 
Peneliti memulai wawancara dengan menanyakan tentang landasan 
manajemen personalia di SMK Kasatrian Solo Sukoharjo. Beliau menjawab 
iya mas, Bapak Kepala Sekolah melaksanakan manajemen tenaga pendidik ini 
berdasarkan Permen No. 16 tahun 2007 tentang kompetensi yang harus 
dimiliki oleh kepala sekolah salah satunya kompetensi manajerial. 
Lebih lanjut peneliti menanyakan tentang bentuk manajemen personalia 
yang diterapkan kepala sekolah di SMK Kasatrian Solo Sukoharjo. Beliau 
menjelaskan begini mas, di SMK ini manajemen personalia didik meliputi : 
rekruitmen, seleksi, penempatan, orientasi, pembinaan dan pelatihan, mutasi, 
dan pemberhentian. Pelaksanaan rekruitmen dan seleksi di bawah pengawasan 
yayasan, sedangkan penempatan, orientasi, pelatihan dan pengembangan, 
mutasi serta pemberhentian dilaksanakan berdasarkan otoritas kepala sekolah 
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sebagai pimpinan lembaga. Program pengembangan dan pelatihan menjadi 
fokus utama kepala sekolah meningkatkan kualitas guru dan upaya mengatasi 
konflik yang mungkin muncul diantara para guru. 
Kemudian peneliti menanyakan tentang baimanakah kepala sekolah 
dalam pelaksanaan program manajemen personalia. Beliau menjelaskan 
bahwasanya Kepala Sekolah melaksanakan manajemen  personalia di SMK 
ini sesuai dengan perencanaan pada program kerja. Program pembinaan dan 
pelatihan guru menjadi program yang rutin dilaksanakan. Hal ini dilakukan 
dengan tujuan untuk meningkatkan kualitas guru, sebab apabila kualitas guru 
meningkat maka kualitas siswa dan sekolah juga meningkat. 
Lebih lanjut peneliti menanyakan tentang pihak-pihak yang terkait 
dengan manajemen  personalia. Beliau menjelaskan manajemen  tenaga 
pendidik dilaksanakan sesuai perencanaan awal yang disusun oleh kepala 
sekolah bersama guru dan yayasan. 
Peneliti juga menanyakan tentang bagaimana peraraan ketika berada 
dilingkungan sekolah dengan manajemen personalia yang diterapkan. Beliau 
menjelaskan bahwasanya manajemen personalia yang diterapkan memberikan 
kenyamanan sebab dengan adanya  manajemen  personalia  terutama pada 
pembinaan guru berbagai persoalan yang terjadi dapat diselesaikan sedini 
mungkin, guru-guru merasa nyaman bekerja dan konflik yang muncul diantara 
guru dapat diminimalis. Melalui manajemen personalia  kepala sekolah dapat 
mengontrol kondisi lingkungan kerja. 
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Kemudian peneliti menanyakan tentang kontribusi manajemen personalia 
terhadap peningkatan prestasi pendidik dan siswa. Beliau menjelaskan 
bahawasanya dengan pelaksanaan manajemen personalia di SMK Kasatrian 
Solo Sukoharjo, kepala sekolah meningkatkan kualitas guru. Jika kualitas guru 
meningkat prestasi guru juga akan meningkat. Dan peningkatan prestasi guru 
ini akan membawa dampak positif dalam peningkatan prestasi siswa. 
Setelah itu peneliti menanyakan tentang hambatan dalam pelaksanaan  
manajemen  personalia. Beliau menjelaskan bahwasanya setiap kegiatan pasti 
ada hambatannya, manajemen personalia yang dilakukan oleh kepala sekolah 
terutama berupa program pembinaan sangat riskan adanya sikap jenuh dan 
asal-asalan dari para guru sebab pembinaan rutin seringkali bersifat monoton, 
tidak inovatif. 
Lebih lanjut peneliti menanyakan tentang solusi dalam mengatasi 
hambatan dalam pelaksanaan manajemen personalia tersebut. Baliau 
menjelaskan bahwasanya solusi untuk kegiatan rutin adalah program yang 
menarik dan inovatif, jika perlu tempat pelaksanaannya pun harus berpindah-
pindah, untuk mengurangi kejenuhan pada guru. 
Setelah semua pertanyaan peneliti lontarkan maka peneliti mengucapkan 
terimakasih dan mohon undur diri. 
2. Penafsiran 
Guru merasakan adanya kontribusi positif dalam pelaksanaan manajemen 
personalia, terutama program pembinaan dapat meminimalis adanya konflik 
yang mungkin muncul di antara guru. 
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 Lampiran 2.5 
Catatan Lapangan Wawancara Dengan Siswa 
 (KODE : CL. PW. 05) 
Nama Informan : Reza Satria Aji 
Jabatan  : Siswa  
Hari/Tanggal  : Kamis, 29 Maret 2018 
Pukul   : 10. 15 WIB 
Tempat  : Halaman SMK Kasatrian Solo Sukoharjo 
Tema   : Manajemen personalia di SMK Kasatrian Solo Sukoharjo 
1. Deskripsi 
Pada hari Kamis, 29 Maret 2018 peneliti datang ke SMK Kasatrian Solo 
Sukoharjo. Waktu itu jam menunjukan pukul 09. 30 WIB. Suasana SMK 
Nampak lengang sebab KBM sedang berlangsung di kelas masing-masing. 
Sambil menunggu jam istirahat peneliti berkeliling melihat-lihat hasil karya 
siswa yang ditempel rapi di madding. Semua madding yang disediakan 
sekolah penuh dengan hasil karya siswa. Hal ini menunjukan model 
pembelajaran SMK yang mengedepankan kreativitas siswa. Tidak lama 
kemudian terdengar sirine tanda jam istirahat. Peneliti mendekati beberapa 
siswa yang sedang duduk santai sambil bercengkrama riang. Penelitipun 
menyapa mereka, “assalamu‟alaikum” Mereka Nampak menjawab dengan 
santun, wa‟alaikum salam mas. Kemudian peneliti mulai mengadakan 
wawancara dengan salah seorang siswa yang ternyata bernama Reza siswa 
kelas tiga. 
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Peneliti menanyakan tentang bagaimana perasaan selama sekolah di 
SMK Kasatrian Solo Sukoharjo. Reza menjelaskan bahwasanya dia sangat 
senang sekolah di SMK  ini,  sebab belajarnya asyik dan tidak membosankan. 
Kegiatan ekstrakurikulernya banyak, apalagi gurunya baik-baik dan pintar. 
Setiap hari saya dapat ilmu baru. 
Kemudian peneliti menanyakan Apa sajakah kegiatan-kegiatan yang 
dilaksanakan di SMK. Reza menjelaskan bahwa ada banyak kegiatan yang 
dilakukan di sekolah, fieltrip yang tempatnya selalu berbeda sehingga kami 
mempunyai pengalaman baru, hadroh, outbond, kemah, bakti social, kantin 
sehat, kegiatan ekstra seperti pramuka, footsal, batminton, menggambar dan 
mewarnai, Tapak suci, menari, bermain music, kaligrafi, taekondow dan 
masih banyak lagi. 
Labih lanjut peneliti menanyakan tentang kesan terhadap kegiatan- 
kegiatan yang ada di sekolah. Reza menjelaskan bahwasanya dia sangat 
senang sekali. Selain banyak teman, pengetahuan juga bertambah sehingga 
saya bisa berbagi cerita dengan teman-teman di rumah dan dapat 
mengaplikasikan di kehidupan sehari-hari.  
2. Penafsiran 
Setelah peneliti mengadakan wawancara dengan salah seorang siswa 
yang bernama Reza diketahui bahwa siswa-siswi SMK Kasatrian Solo 
Sukoharjo sangat senang dengan kegiatan-kegiatan yang dilaksanakan di 
sekolah. Sehingga dia bisa bersenang-senang sekaligus memperoleh ilmu dan 
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pengalaman baru yang dapat diceritakan pada teman dan keluarganya serta 
dapat diaplikasikan dalam kehidupan sehari-hari. 
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Lampiran 3.1 
Catatan Lapangan Observasi 
 (Kode : CL. PO.01) 
Hari, Tanggal : Senin, 2 April 2018 
Waktu  : 06.30 – 16.00 WIB 
Metode : Observasi 
Kegiatan : Mengamati Aktivitas Pagi Di Gerbang Sekolah 
1. Deskripsi 
Pada hari Senin 2 April 2018, peneliti datang ke sekolah sebelum pukul 
07.00 WIB dengan tujuan dapat mengetahui kehadiran warga sekolah. Kepala 
sekolah dating lebih awal, beliau memantau kedatangan para gurunya dan para 
siswa. Kemudian mulai pukul 06.30 WIB para guru mulai berdatangan. 
Mereka siap menyambut kedatangan siswa di pintu gerbang. Tidak terlihat 
seorang gurupun yang dating terlambat. Kedisiplinan sudah menjadi budaya 
kerja di SMK tersebut. Pukul 07.00 WIB tepat sirine berbunyi semua siswa 
segera masuk ke kelasnya masing-masing. Para guru sudah siap menyambut 
mereka di depan pintu kelas. Sesampainya di kelas KBM dimulai dengan 
kegiatan Morning Activity (MA). Morning Activity terdiri dari membaca do‟a 
sebelum belajar dan surat alfatihah, menyanyikan lagu wajib (lagu nasional), 
dan menyanyikan mars SMK Kasatrian. 
2. Penafsiran 
Kepala sekolah SMK Kasatrian Solo Sukoharjo dating ke sekolah paling 
awal, kemudian diikuti oleh para guru dan karyawan. Hal ini menunjukkan 
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telah tertanam budaya disiplin di SMK ini. Kedisiplinan ini memiliki dampak 
positif terhadap perilaku kehadiran siswa. Penanaman karakter religius dan 
nasionalis dipupuk melalui aktivitas Morning Activity. 
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Lampiran 3.2 
Catatan Lapangan Observasi 
 (Kode : CL. PO.02) 
Hari, Tanggal : Selasa, 3 April 2018 
Waktu  : 07.00 - 09.30 WIB 
Metode : Observasi 
Kegiatan : Mengamati Aktivitas Guru Mengajar 
1. Deskripsi 
Penulis datang ke SMK pada hari Selasa, 3 April 2018. Peneliti sengaja 
memilih hari ini karena akan mengadakan observasi tentang aktivitas guru 
mengajar. 
Sirine berbunyi panjang, tanda KMB dimulai. Saat itu jam menunjukan 
pukul 07.00 WIB. Seluruh siswa segera masuk keruang kelas dan duduk di 
tempat masing-masing. Saat itu peneliti berada di dalam kelas XII TKJ 1 yang 
akan melaksanakan KBM dengan mapel PAI yang diampu oleh Bapak Arif 
Rahman Hakim. Baliau adalah guru muda yang tergolong paling ganteng di 
SMK Kasatrian. Walaupun masih muda beliau sekarang menjabat sebagai 
Kaprodi untuk jurusan TKJ.  
Bapak Arif masuk keruang kelas kemudian mengucapkan salam dan 
membuka pelajaran dengan berdo‟a dan dilanjutkan membaca surat Alfatihah, 
al ikhlas 3x, alfalaq dan annas. Setelah itu siswa berdiri semua dengan 
dipimpin satu orang menyanyikan lagu wajib (lagu nasional) saat itu 
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menyanyikan lagu padamu negri, gugur bunga dan dilanjutkan menyanyikan 
mars SMK Kasatrian Solo Sukoharjo.  
Suasana saat itu sangat meriah, suara dari setiap kelas yang berdekatan 
serentak menyanyikan lagu wajib dan mars. Para siswa menyanyi dengan 
suara lantang sehingga sangat menggetarkan jiwa. Setelah selesai menyanyi 
semua siswa kembali duduk. Kemudian bapak Arif mengabsen siswa satu 
persatu. 
Setelah selesai mengabsen Bapak Arif menyuruh siswa untuk menuju 
mushola. Ternyata setiap pelajaran PAI di Jam pagi siswa di arahkan untuk 
melaksanakan shalat dhuha berjamaah. Shalat duha tersebut dilakukan 
sebanyak 2 rekaat 4 salam. Setelah selesai shalat dhuha siswa berkumpul 
membentuk setengah lingkaran berhadapan dengan Bapak Arif. Kemudian 
beliau memberikan sedikit ceramah dan motivasi bagi para siswa.  
Setelah kembali ke dalam kelas, pelajaran diisi dengan materi yang 
kemudian didiskusikan. Selama pelajaran banyak sekali dialog tanya jawab 
antara siswa dan guru. Pertanyaan beraneka ragam mulai dari dalil, studi kasus 
dan pemecahan masalah dalam konteks agama. 
Setelah pelajaran selessai peneliti mengucapkan banyak terimakasih 
kepada Bapak Arif karena sudah diijinkan untuk mengamati proses KBM di 
Kelas yang diampunya.  
2. Penafsiran 
Morning Activity merupakan kegiatan yang di programkan sekolah untuk 
menanamkan religiusitas dan jiwa nasionalis pada siswa. Hal ini diterapkan 
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dengan baik oleh guru dan siswa di kelas pagi. Shalat dhuha merupakan 
salahsatu program dari guru PAI untuk menstimulus Akhlak siswa sehingga 
dapat tertanam iman Islam sehingga dapat menjadi insan kamil. Setiap guru 
mempunyai metode dan gaya mengajar masing-masing sehingga menjadikan 
ciri khas di sekolah.  
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Lampiran 3.3 
Catatan Lapangan Observasi 
 (Kode : CL. PO.03) 
Hari, Tanggal : Selasa, 3 April 2018 
Waktu  : 09.30 – 12.00 WIB 
Metode : Observasi 
Kegiatan : Mengamati Aktivitas Pelayanan Pegawai 
1. Deskripsi 
Penulis datang ke SMK pada hari Selasa, 3 April 2018. Peneliti sengaja 
memilih hari ini karena akan mengadakan observasi tentang aktivitas 
pelayanan pegawai. 
Pada pukul 09.30 peneliti mengunjungi ruang TU. Disana nampak para 
pegawai yang duduk di tempatnya masing-masing dengan laptop dan 
komputer di depannya. Ruangan di setting sesuai dengan kebutuhanmulai dari 
setting meja, tempat print dan lemari berkas. Di sisi samping terdapat loket 
pelayanan siswa yang digunaka untuk pembayaran registrasi dll.  
Para karyawan nampak sibuk dengan pekerjaannya, namun juga mereka 
sambil bercengkramaria seakan serasa pekerjaan mereka terlihat santai. 
Disela-sela pembicaraan mereka peneliti pun diikutkan dalam candaan seakan 
akan peneliti juga warga sekolah.  
Pada pukul 11.30 WIB ada seorang tamu yang datang menuju loket. Dia 
adalah alumni SMK Kasatrian Solo Sukoharjo. Kedatangannya disambut oleh 
petugas dan di tanyai maksud kedatangannya. Alumni tersebut datang ke TU 
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untuk membayar cicilan biaya Sekolah yang belum terbayarkan ketika masih 
aktif sebagai siswa. Setelah selesai membayar alumni tersebut pamit karena 
akan masuk kerja. 
2. Penafsiran 
Mayoritas siswa di SMK Kasatrian Solo Sukoharjo adalah dari kalangan 
keluarga yang memiliki perekonomian menengah kebawah. Dengan kondisi 
yang demikian sekolah dan yayasan mempunyai kebijakan khusus yaitu 
beasiswa dan keringanan. Beasiswa diperuntukkan bagi anak yatim piatu 
sedangkan keringanan adalah pembayaran biaya sekolah yang ditangguhkan 
yaitu dapat dibayarkan setelah lulus atau bekerja. 
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Lampiran 3.4 
Catatan Lapangan Observasi 
 (Kode : CL. PO.04) 
Hari, Tanggal : Senin, 2 April 2018 
Waktu  : 09.30-11.00 WIB 
Metode : Observasi 
Kegiatan : Mengamati Rapat Guru bersama Kepala Sekolah 
1. Deskripsi 
Penulis datang ke SMK pada hari Senin, 2 April 2018. Penulis sengaja 
memilih hari Senin karena akan mengadakan observasi tentang rapat guru 
bersama kepala sekolah. 
Setelah upacara bendera selesai semua siswa masuk ke dalam kelas 
masing-masing, sedangkan semua guru dan karyawan memasuki ruangan guru 
untuk melakukan rapat pembinaan bersama kepala sekolah. Satu persatu 
deretan meja guru mulai terisi dari yang terdepan. Setiap guru dan karyawan 
yang hadir membawa buku catatan dan bolpoint untuk mencatat hal-hal yang 
dibahas dalam rapat.  
Tidak lama bapak kepala sekolah memasuki ruangan dan duduk di posisi 
meja kepala sekolah yang mana satu deret dengan waka dan kaprodi. Posisi 
duduk kepala sekolah dengan para guru berhadapan sehingga kepala sekolah 
dapat mengamati guru dan karyawannya saat mengikuti rapat. 
Suasana di dalam ruangan saat itu sunyi tak satu orangpun yang 
“cengengesan”. Bapak kepala sekolah membuka rapat dengan salam dan 
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prolog. Disela-sela rapat kepala sekolah mengintruksikan kepada peserta rapat 
untuk menoleh kanan dan kiri sambil tersenyum kepada orang di sampingnya 
hal ini di maksudkan untuk mencairkan suasana yang kaku saat rapat 
berlangsung.  
Dalam memimpin rapat kepala sekolah sangat nampak semangat. 
Penampilannya yang berwibawa dan murah senyum namun tegas menjadikan 
kebanyakan guru dan karyawan sungkan dan cenderung patuh. Dalam rapat 
kepala sekolah menekankan sikap loyalitas pada sekolah, profesionalitas, 
disiplin, beretika dan memberi motivasi bahwa bekerja adalah ibadah. 
Dalam setiap pembahasan rapat kepala sekolah membahas secara rinci, 
terstruktur dan aplikatif. Sehingga setiap selesai rapat hal-hal yang 
disampaikan langsung bisa diterapkan sebagai tindak lanjut. Untuk program 
yang berjalan kepala sekolah menanyakan perkembangan dan kendala yang 
dihadapi sebagaimana aplikasi dari fungsi manajemen. 
Suasana peserta rapat saat mengikuti rapa cenderung diam dan fokus 
terhadap apa yang disampaikan kepala sekolah. tidak ada dari peserta rapat 
yang ngobrol sndiri mereka fokus mendengarkan dan menulis hal-hal yang 
penting berkaitan dengan rapat. 
3. Penafsiran 
Kepala sekolah SMK Kasatrian Solo Sukoharjo selalu mengadakan 
pembinaan kepada personalianya baik sebelum maupun setelah pelaksanaan 
program. Hal ini ditujukan untuk kemajuan sekolah.  
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Kepala sekolah merupakan seorang yang berwibawa dan bervisi. 
Sehingga dalam setiap rapat menghasilkan program, kebijakan dan tujuan 
yang dapat memajukan sekolah. peran kepala sekolah dalam implementasi 
manajemen sangat terlihat ketika rapat. Hal ini menjadikan kesimpulan bahwa 
kepala sekolah merupakan manajer yang berkompeten. 
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Lampiran 3.5 
Catatan Lapangan Observasi 
 (Kode : CL. PO.05) 
Hari, Tanggal : Rabu, 2 Juni 2016 
Waktu  : 07.00 - 14.00 WIB 
Metode : Observasi 
Kegiatan : Mengamati Proses Rekrutmen  
1. Deskripsi 
Penulis datang ke SMK pada hari Rabu, 2 Juni 2016. Penulis sengaja 
memilih hari Rabu karena mendapatkan informasi bahwa akan mengadakan 
proses rekrutmen guru. 
Peneliti datang ke SMK Kasatrian pukul 07.00 WIB, sambil mengamati 
aktifitas pagi di SMK peneliti mencari informasi tentang proses rekrutmen 
yang akan dilaksanakan. Peneliti bertemu dengan Bapak Arif Rahman Hakim 
kepada beliau peneliti bertanya. Beliau menyampaikan bahwa seleksi sudah 
berjalan dalam satu minggu ini proses seleksi administrasi, tes tertulis sudah 
dilaksanakan kemarin, dan untuk tes microteaching dan wawancara akan 
dilaksanakan pada hari ini. 
Pelaksanaan microteaching dilaksanakan di dalam kelas sesuai dengan 
mapel yang akan diampu oleh calon guru. Saat itu pelaksanaan micro 
dilaksanakan secara bersamaan di kelas yang berbeda dan peneliti pun 
memilih fokus pada satu kelas.  
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Penilaian dilakukan oleh guru senior mapel yang bersangkutan dengan 
melihat cara mengajar dari perencanaan pembelajaran, metode mengajar, 
kesiapan materi dan komunikasi dengan siswa. Setelah tes microteaching 
selesai para calon guru diminta menunggu diruang tunggu sementara guru 
senior menyampaikan hasil pengamatan dan penilaian dari tes microteaching 
kepada kepala sekolah.  
Setelah itu, kurang lebih 30 menit para calon guru di panggil ke ruang 
kepala sekolah untuk wawancara satu per satu. Dalam sesi wawancara ini 
peneliti tidak dapat mengamati secara langsung karena dilakukan secara 
tertutup di ruang kepala sekolah. setelah selesai wawancara kepala sekolah 
menyampaikan kepada para calon guru bahwa hasil dari seleksi akan 
dipertimbangkan dengan yayasan dan untuk lolos tidaknya calon guru akan di 
SMS, bagi calon guru yang lolos akan diminta datang pada hari sabtu tanggal 
4 juni 2016 untuk di perkenalkan dalam rapat dinas. 
2. Penafsiran  
Proses rekrutmen guru di SMK Kasatrian Solo Sukoharjo dilakukan 
melalui beberapa tahap seleksi yaitu seleksi administrasi, seleksi tes tertuli , 
seleksi tes microteaching dan seleksi tes wawancara. Dalam menentukan 
kebijakan penerimaan guru baru kepala sekolah berkoordinasi dengan 
yayasan.  
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Lampiran 3.6 
Catatan Lapangan Observasi 
 (Kode : CL. PO.06) 
Hari, Tanggal : Kamis, 16 juni 2016 
Waktu  : 07.00 - 11.00 WIB 
Metode : Observasi 
Kegiatan : Mengamati Proses Penerimaan Peserta Didik Baru (PPDB) 
1. Deskripsi 
Penulis datang ke SMK pada hari kamis, 16 juni 2016. Penulis sengaja 
memilih hari kamis karena akan mengadakan observasi tentang proses 
penerimaan peserta didik baru (PPDB). 
Peneliti melakukan observasi pada tanggal 16 juni 2016 karena di 
Sukoharjo melaksanakan PPDB offline setelah dilaksanakan PPDB online 
pada tanggal 13-15 juni 2016. Dalam pelaksanaan PPDB SMK Kasatrian Solo 
Sukoharjo melibatkan seluruh personalia baik guru maupun karyawan dengan 
di koordinasikan.  
Peneliti datang ke SMK Kasatrian Solo Sukoharjo pada pukul 07.00 
WIB. Dari proses PPDB yang dilakukan nampak para guru dan karyawan 
yang duduk di lokasi pendaftaran dan registrasi. Lokasi yang digunakan 
adalah halaman sekolah yang biasanya digunakan sebagai tempat parkir. 
Halaman yang luas tersebut di atur sedemikian rupa dengan menempatkan 
meja dan kursi untuk pelayanan PPDB. Pelayanan PPDB di SMK Kasatrian 
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Solo Sukoharjo di  laksanakan di dua tempat yaitu di kampus utara (gedung 
utama) dan di kampus selatan. 
Pelaksanaan PPDB di SMK Kasatrian Solo Sukoharjo berjalan dengan 
lancar karena kepanitiaan disusun dengan matang. Para pendaftar yang 
berdatangan pun dapat dilayani dengan baik. Karena disediakan dua titik  
pelayanan maka proses pelayanan dapat maksimal.  
Para calon siswa yang hendak mendaftar kebanyakan datang bersama 
orangtuanya namun ada pula yang datang sendirian. Proses penerimaan 
dilakukan dengan tahap pengumpulan data administratif dan pembayaran 
biaya program jurusan. Untuk biaya pendaftaran tidak dipungut biaya atau 
gratis bahkan setiap pendaftar mendapatkan kupon undian berhadiah yang di 
selenggarakan pihak yayasan dan sekolah. setelah proses PPDB selesai undian 
akan diundi hadiah yang di sediakan adalah sepeda motor, kulkas, TV dll.  
Sedangkan untuk biaya program keahlian/jurusan ada perbedaan yaitu untuk 
Akuntansi Rp. 550.000,00, Pemasaran (BM) Rp. 550.000,00, Jasa Boga Rp. 
550.000,00, Akomodasi Perhotelan Rp. 675.000,00, Teknik Komputer 
Jaringan Rp. 675.000,00, Teknik Kendaraan Ringan (otomotif) Rp. 
850.000,00 dan Teknik Sepeda Motor Rp. 850.000,00. 
Dari beberapa jurusan yang ada di SMK Kasatrian Solo Sukoharjo 
mayoritas pendaftar memilih jurusan Teknik Sepeda Motor (TSM), Teknik 
Kendaraan Ringan (TKR) dan Akomodasi Perhotelan. 
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2. Penafsiran 
Kesiapan panitia PPDB di SMK Kasatrian Solo Sukoharjo 
dikoordinasikan dengan matang sehingga proses pelayanan dapat berjalan 
dengan lancar. Suasana pelayanan terjaga kondusifitasnya karena dilakukan 
diselenggarakan di dua titik yaitu di kampus utara dan selatan. Antusias 
pendaftar tergolong tinggi, karena SMK Kasatrian Solo Sukoharjo mampu 
menjaring peserta didik baru terbanyak di antara sekolah kejuruan swasta di 
Kabupaten Sukoharjo. 
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Lampiran 4.1 
Catatan Lapangan Analisis Dokumen 
 (Kode : CL.AD.01) 
Hari, Tanggal  : Senin, 2 April 2018 
Waktu   : 11.00 – 12.00 WIB 
Metode  : Dokumentasi 
Tempat  : Ruang Tata Usaha 
Jenis Dokumen : Profil Sekolah 
1. Deskripsi 
Pada pukul 11.00 WIB peneliti berjalan sambil melihat dan mengamati 
halaman sekolah dan setiap ruangan yang ada di SMK, baik ruang kelas, ruang 
computer, ruang perpustakaan, ruang tata usaha maupun ruang kepala sekolah. 
Meskipun peneliti sudah memperoleh data tentang visi dan misi dari kepala 
sekolah, ternyata visi dan misi tersebut terpampang jelas dididing dekat pintu 
masuk. Visi SMK Kasatrian Solo Sukoharjo adalah : Mencetak SDM Bidang 
Keahlian Teknologi, Pariwisata, Restoran, dan Niaga Yang Profesional, 
Unggul dan Berbudaya Nasional dan Berbudi Pekerti Luhur.  
Sedangkan misinya adalah:  
a. Mendidik dan melatih murid beriman dan bertaqwa kepada Tuhan YME. 
b. Mendidik dan melatih murid profesional dan kompeten.  
c. Mendidik dan melatih murid menjadi wirausaha sendiri dan berbudi luhur.  
d. Mendidik dan melatih murid membuat jaringan kerja dan usaha. 
e. Membentuk SMK “Kasatrian Solo” menjadi SMK, Unggul, Berbudaya, 
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dan produktif bertaraf internasional.  
2. Penafsiran 
Visi dan misi SMK Kasatrian Solo Sukoharjo merupakan gambaran masa 
depan yang hendak diwujudkan oleh sekolah. Harapan tersebut adalah 
menempatkan sekolah sebagai pusat keunggulan di bidang IPTEK dan 
IMTAQ yang berkarakter kebangsaan dan peduli lingkungan. Sedangkan misi 
sekolah merupakan langkah-langkah dalam mencapai visi itu. 
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Lampiran 4.2 
Catatan Lapangan Analisis Dokumen 
 (Kode : CL.AD.02) 
Hari, Tanggal  : Senin, 2 April 2018 
Waktu   : 11.00 – 12.00 WIB 
Metode  : Dokumentasi 
Tempat  : Ruang Tata Usaha 
Jenis Dokumen : SK Penugasan Guru dalam proses belajar mengajar 
1. Deskripsi 
Pada pukul 11.00 WIB setelah peneliti berjalan-jalan mengelilingi 
lingkungan SMK Kasatrian Solo Sukoharjo peneliti memasuki ruang tata 
usaha guna mendapatkan data dokumen. Peneliti menemui Mbak Wahyu atas 
perintah Bapak Kepala Sekolah untuk membantu peneliti dalam urusan 
dokumen. Dari beliau peneliti mendapatkan SK Penugasan Guru dalam proses 
belajar mengajar. SK tersebut berisikan data guru, kode mengajar, mata 
pelajaran yang diampu, jumlah jam mengajar dan jadwal mengajar. 
2. Penafsiran  
Pada dasarnya SK tersebut merupakan surat tugas mengajar yang dikeluarkan 
sekolah guna memperlancar proses KBM. 
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Lampiran 4.3 
Catatan Lapangan Analisis Dokumen 
 (Kode : CL.AD.03) 
Hari, Tanggal  : Senin, 2 April 2018 
Waktu   : 11.00 – 12.00 WIB 
Metode  : Dokumentasi 
Tempat  : Ruang Tata Usaha 
Jenis Dokumen : Jadwal tes akhir smester genap dan lomba kompetensi/ 
ketrampilan tahun ajaran 2016/2017 
1. Deskripsi 
Pada pukul 11.00 WIB setelah peneliti berjalan-jalan mengelilingi 
lingkungan SMK Kasatrian Solo Sukoharjo peneliti memasuki ruang tata 
usaha guna mendapatkan data dokumen. Peneliti menemui Mbak Wahyu atas 
perintah Bapak Kepala Sekolah untuk membantu peneliti dalam urusan 
dokumen. Dari beliau peneliti mendapatkan dokumen Jadwal tes akhir smester 
genap dan lomba kompetensi/ ketrampilan tahun ajaran 2016/2017. Jadwal 
tersebut merupakan kalender akademik yang di tetapkan berdasarkan hasil 
rapat sekolah dengan komite. Kalender akademik tersebut berisi rangkaian 
jadwal kegiatan yaitu lomba skill/ ketrampilan, tes Akhir smester genap, 
pelaksanaan Banquette dan buka bersama, ujian susulan tes akhir smester, 
penerimaan raport, herregistrasi, penerimaan siswa baru dan masuk PBM 
tahun ajaran 2017/2018. 
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2. Penafsiran  
Dari dokumen tersebut dapat di ambil kesimpulan bahwa dalam menentukan 
kegiatan pihak sekolah mengikutsertakan komite sekolah.  
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Lampiran 4.4 
Catatan Lapangan Analisis Dokumen 
 (Kode : CL.AD.04) 
Hari, Tanggal  : Senin, 2 April 2018 
Waktu   : 11.00 – 12.00 WIB 
Metode  : Dokumentasi 
Tempat  : Ruang Tata Usaha 
Jenis Dokumen : RAPAT DINAS KERJA TAHUN AJARAN 2016/2017 
WORKSHOP KURIKULUM 2013 DI SMK “KASATRIAN SOLO” 
SUKOHARJO 
1. Deskripsi 
Pada pukul 11.00 WIB setelah peneliti berjalan-jalan mengelilingi 
lingkungan SMK Kasatrian Solo Sukoharjo peneliti memasuki ruang tata 
usaha guna mendapatkan data dokumen. Peneliti menemui Mbak Wahyu atas 
perintah Bapak Kepala Sekolah untuk membantu peneliti dalam urusan 
dokumen. Dari beliau peneliti mendapatkan dokumen RAPAT DINAS 
KERJA TAHUN AJARAN 2016/2017 WORKSHOP KURIKULUM 2013 DI 
SMK “KASATRIAN SOLO” SUKOHARJO. Dokumen tersebut berisikan 
data program dan evaluasi, misi dan visi SMK Kasatrian Solo Sukoharjo, 
Akreditasi Sekolah, Program KBML 2016/2017 kurikulum 2013, kesimpulan 
dan penutup. Selain itu juga dilampirkan harapan proses pembelajaran tahun 
2016/2017, pembaharuan paradigma kepemimpinan, perbandingan antara 
pembelajaran konvensional dan inovatif serta ciri-ciri kreatifitas.  
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2. Penafsiran  
Dokumen tersebut berisikan data-data mengenai implementasi peran kepala 
sekolah dalam proses manajemen di SMK Kasatrian Solo Sukoharjo. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
165 
 
Lampiran 4.5 
Catatan Lapangan Analisis Dokumen 
 (Kode : CL.AD.05) 
Hari, Tanggal  : Senin, 2 April 2018 
Waktu   : 11.00 12.00 WIB 
Metode  : Dokumentasi 
Tempat  : Ruang Tata Usaha 
Jenis Dokumen : SK Panitia Akreditasi Sekolah  
1. Deskripsi 
Pada pukul 11.00 WIB setelah peneliti berjalan-jalan mengelilingi 
lingkungan SMK Kasatrian Solo Sukoharjo peneliti memasuki ruang tata 
usaha guna mendapatkan data dokumen. Peneliti menemui Mbak Wahyu atas 
perintah Bapak Kepala Sekolah untuk membantu peneliti dalam urusan 
dokumen. Dari beliau peneliti mendapatkan dokumen SK panitia Akreditasi 
Sekolah. Dokumen tersebut berisi tentang penugasan dan job discribtion 
perihal akreditasi sekolah yang ditetapkan oleh sekolah dan yayasan.  
2. Penafsiran  
Dalam manajemen personalia sekolah dan yayasan saling berkoordinasi dalam 
menetapkan kebijakan dan fungsi manajemen.  
 
 
 
 
166 
 
Lampiran 4.6 
Catatan Lapangan Analisis Dokumen 
 (Kode : CL.AD.06) 
Hari, Tanggal  : Senin, 2 April 2018 
Waktu   : 11.00 – 12.00 WIB 
Metode  : Dokumentasi 
Tempat  : Ruang Tata Usaha 
Jenis Dokumen : Panduan Rekrutmen Guru 
1. Deskripsi 
Pada pukul 11.00 WIB setelah peneliti berjalan-jalan mengelilingi 
lingkungan SMK Kasatrian Solo Sukoharjo peneliti memasuki ruang tata 
usaha guna mendapatkan data dokumen. Peneliti menemui Mbak Wahyu atas 
perintah Bapak Kepala Sekolah untuk membantu peneliti dalam urusan 
dokumen. Peneliti meminta dokumen rekrutmen guru kepada beliau namun 
beliau tidak dapat memberikan. Keamudian beliau menyarankan saya untuk 
menemui Ibu Daryanti selaku pengurus yayasan. Kemudian peneliti menemui 
Ibu Daryanti dan menanyakan perihal panduan rekrutmen. Dari beliau hanya 
disampaikan secara lisan bahwa proses rekrutmen dimulai dari perencanaan 
pengadaan guru baru kemudian di publikasikan melalui para guru untuk 
“gethok tular”. Kemudian para pelamar memasukkan lamaran yang berisi 
Surat lamaran, CV, ijasah S1 sesuai dengan bidangnya, Akta IV, dan IPK 
pelamar. Kemudian dari pihak sekolah akan melakukan seleksi administrasi. 
Jika pelamar ada yang sesuai dengan kriteria kebutuhan sekolah maka pelamar 
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akan di panggil ke sekolah untuk melakukan tes seleksi. Tes seleksi ada 3 
yaitu tes tertulis, tes microteaching dan tes wawancara. Kemudian pelamar 
yang lolos akan di SMS dan di panggil ke sekolah untuk di perkenalkan.  
2. Penafsiran  
Syarat dan ketentuan yang ditetapkan adalah Surat lamaran, CV, ijasah S1 
sesuai dengan bidangnya, Akta IV, dan IPK pelamar. Kemudian mengikuti 
tahapan seleksi baik seleksi administrasi maupun seleksi tes. Untuk ketentuan 
lebih lanjut di sesuaikan dengan kebutuhan sekolah.  
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Lampiran 5.1 
PEMERIKSAAN KEABSAHAN DATA 
Pelaksanaan persiapan awal rekrutmen guru baru di SMK Kasatrian Solo 
Sukoharjo. 
KODE DATA 
CL.W.01 Persiapan di dalam rekrutmen guru baru ini dimulai dari 
adanya laporan kekurangan pegawai dari pihak sekolah yang 
harus  dipenuhi, maka tim rekrutmen mengadakan pertemuan 
untuk menentukan kapan waktu perekrutan itu akan 
dilaksanakan dan persyaratan apa saja yang harus dipenuhi 
oleh calon pelamar. Jadi penentuannya harus jelas, agar dalam 
persiapan rekrutmen  guru  baru ini lebih matang, sehingga 
melalui rekrutmen tersebut sekolah bisa memperoleh guru 
yang baik dalam rangkamenajemenpeningkatan mutu 
pendidikan. 
CL.W.02 Perencanaan rekrutmen dilakukan dengan cara menganalisis 
pekerjaan, agar tidak terjadi kesalahan dalam rekrutmen. 
Perencanaan itu dilakukan untuk menghindari terjadinya 
kesalahan dan kegagalan yang tidak diinginkan, jadi 
diharapkan dengan adalah suatu  perencanaan  yang  matang  
perekrutan  bisa  berjalan  denganbaik, sehingga melalui 
rekrutmen tersebut sekolah bisa memperoleh guru yang baik 
pula, dan dapat meningkatkan mutu pendidikan di sekolah. 
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CL.W.03 
Kami hanya melaporkan kekurangan guru, yang diusulkan 
dari bidang kurikulum akademik, dari situ akan tahu 
kekurangan guru  apa saja yang harus direkrut, contohnya 
adanya kekurang guru matematika atau guru BK, hal terebut 
disampaikan dirapat pimpinan sekolah yang dilaksanakan 
setiap seminggu sekali. Dari waka akademik biasanya 
mengajukan usulan kekurangan guru, kemudian dari sekolah 
menindak lanjuti dengan membuat permohonan pemenuhan 
kekurangan guru kepada pihak yayasan, kemudian yayasan 
menganalisis terlebih dahulu kebutuhan yang diusulkan 
tersebut, apakah layak atau tidak untuk dipenuhi perekrutan 
guru baru tersebut. Barulah pihak yayasan menyiapkan 
rekrutmen guru baru dengan menempelkan pengumuman 
berbentukselembaranyang berisikan pengumuman perekrutan 
guru baru. 
Kesimpulan: 
Dalam melakukan persiapan perekrutan guru di SMK Kasatrian Solo 
Sukoharjo yaitu dimulai dari penganalisisan kekurangan guru yang dilaporkan 
oleh pihak  sekolah serta melakukan penetapan persyaratan-persyaratan untuk  
pelamar calon guru baru. Sedangkan untuk perekrutan guru baru 
sepenuhnyadilakukanoleh tim atau panitia khusus yang ditunjuk oleh yayasan 
untuk mempermudah program kerja dalam proses rekrutmen guru baru. 
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Lampiran 5.2 
Pelaksanaan proses seleksi atau penyaringan rekrutmen guru baru di SMK 
Kasatrian Solo Sukoharjo 
CL.W.01 Dalam melakukan penyaringan terhadap guru baru ada 
namanya seleksi administrasi, jadi sebelum masuk kepada tes 
tertulis kami mengecek terlebih dahulu kelengkapan berkas 
pelamar, setelah berkas pelamar memenuhi akan syarat yang 
telah ditetapkan, selanjutnya adalah pemanggilan kepada 
pelamar  yang lulus tes berkas. Untuk seleksi ujian tes tertulis, 
soal dibuat oleh tim rekrutmen dari yayasan, di dalam tes 
tertulis diisi data pribadi, data pendidikan, pengetahuan 
umum, kepribadian, kompetensi agama apabila seorang 
pelamar mencalonkan sebagai guru agama Islam. Sedangkan 
seleksi tahap kedua adalah microteaching. Tahap yang 
terakhir adalahwawancara, yang meliputi aspek kepribadian, 
pengetahuan umum, pengetahuan aqidah dan fikrah, 
pengetahuan PAI, keterampilan atau skill, komitmen 
mengajar, dan komitmen terhadap SMK Kasatrian Solo 
Sukoharjo.  
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CL.W.01 Dalam melakukan seleksi yang pertama adalah seleksi 
administrasi, jadi sebelum masuk kepada tes tertulis kami 
mencek terlebih dahulu kelengkapan berkas pelamar, setelah 
berkas pelamar  memenuhi  akan syarat yang telah ditetapkan, 
maka selanjutnya adalah pemanggilan kepada calon pemalar 
yang lulus tes berkas untuk seleksi ujian tes tertulis, di dalam 
tes tertulis diisi data pribadi, data pendidikan, pengetahuan 
umum, kepribadian,  dan kemampuan kompetensi. Sedangkan 
seleksi tahap kedua adalah tes microteaching. Calon guru 
diberikan kesempatan untuk mengajar para murid SMK 
Kasatrian Solo Sukoharjo dengan materi yang 
telahditentukanterlebih dahulu. Tahap yang terakhir adalah 
wawancara meliputi aspek kepribadian, pengetahuan umum, 
pengetahuan, pengetahuan PAI, keterampilan atau skill, dan 
komitmen terhadap SMK Kasatrian Solo Sukoharjo.  
CL.W.05 
Untuk tahapan atau prosedur itu seingat saya, yang pertama 
membuat surat lamaran kerja, kalau berkas kita  lulus  maka 
nanti kita  diSMS  oleh  tim  rekrutmen  untuk  mengikuti  tes 
selanjutnya,yaitu tes tertulis, tes wawancara, microteaching, 
kalau semua itusudah selesai baru menunggu pengumuman 
diterima atau tidaknya. 
Kesimpulan: 
Proses penyaringan dalam rekrutmen guru baru di SMK Kasatrian Solo 
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Sukoharjodimulai  dari proses: 1) penyaringan administrasi: 2) tes tertulis, 3) tes 
microteaching, 4) tes wawancarasampai kepada pengambilan keputusan yang 
dilakukan oleh tim rekrutmen, bahwa pelamar lulus untuk menjadi guru di SMK 
Kasatrian Solo Sukoharjo. 
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Lampiran 5.3 
Keterlibatan kepala sekolah, guru, dan bidang administrasi sekolah dalam 
perekrutan guru baru di SMK Kasatrian Solo Sukoharjo. 
CL.W.01 Guru yang yang ada di sekolah tidak dilibatkan secara 
khusus di dalam perekrutan guru baru, hanya saja di dalam  
tesmicroteachingnanti yang menilai adalah guru yang ada 
disekolah, namun tidak semua guru diminta untuk menilai, 
hanya guru  tertentu saja yang diminta untuk menilai, 
contohnya: calon guru baru melamar sebagai guru PAI, 
maka yangmenilai hanya guruPAI, sedangkan guru yang lain 
tidak dilibatkan. 
CL.W.02 
Sekolah tidak dilibatkan secara khusus di dalam perekrutan 
guru baru. Hanya saja di dalam tes microteaching nanti yang 
menilai adalah guru yang ada di sekolah, tapi tidak semua 
guru diminta untuk menilai, hanya guru tertentu saja yang 
diminta untukmenilai, yaitu guru yang sesuai dengan 
bidangnya. 
CL. W.03 
Guru-guru disini tidak dilibatkan secara khusus dalam 
menyiapkan bahan untuk penyeleksian calon guru baru, 
karena sudah ada tim khusus dalam perekrutan guru baru, 
jadi sepenuhnya diserahkan kepada tim rekrutmen, hanya 
saja dalam penilain microteaching, baru guru disini 
dilibatkan, itupun cuma guru yang  
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memilikibidangsesuaidenganguruyangdirekrut,danhasildarip
enilaintersebut diserahkan kembali kepada tim rekrutmen. 
Kesimpulan: 
Guru yang ada di sekolah tidak dilibatkan secara khusus dalam perekrutan 
guru baru, hanya saja di dalam tes microteaching yang menilai  adalah  guru yang 
ada di sekolah. Begitu juga dengan kepala sekolah yang tidak dilibatkan dalam 
perekrutan guru baru yang ada di SMK Kasatrian Solo Sukoharjo. 
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Lampiran 5.4 
Standar penerimaan calon guru baru SMK Kasatrian Solo Sukoharjo. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Ke
simpulan: 
Dalam peraturan rekrutmen guru baru pihak yayasan sudah 
mempunyai pedoman peraturan sendiri yang menjadi acuan dalam proses 
rekrutmen guru baru. 
 
 
 
 
 
 
CL.W.01 
Penetapan  standar  guru  baru,   yayasan  mempunyai  
standar   yangharus  dimiliki  oleh  seorang  guru,  ada  
limastandar yang harus dimiliki oleh seorang guru, yaitu 
empat standar kompetensi guru ditambah standar keislaman.  
Standar 
sepertiitulahyangdiharapkanolehtimrekrutmengurubarudalam
perekrutan yang ada di  SMK Kasatrian Solo Sukoharjo 
CL.W.02 Dalam peraturan pemerintah tersebut kami hanya menjadikan 
acuan saja dalam membantu kegiatan ini, karena pihak 
yayasan sudah memiliki pedoman sendiri untuk melakukan 
proses rekrutmen gurubaru. 
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Lampiran 5.5 
Persyaratan yang harus dipenuhi oleh pelamar calon guru SMK Kasatrian 
Solo Sukoharjo. 
CL.W.01 Persyaratan secara umum untuk tenaga pendidik atau guru minimal 
S1, Akta IV, IPK, surat lamaran, CV. Adapun persyarat khusus 
komitmen terhadap sekolah, mematuhi semua kebijakan yang ada di 
sekolah, bagi laki-laki tidak boleh merokok. 
CL.W.02 Persyaratan secara umum untuk tenaga pendidik atau guru minimal 
S1, Akta IV, IPK, surat lamaran, CV. Adapun persyarat khusus 
komitmen terhadap sekolah, mematuhi semua kebijakan yang ada 
di sekolah, bagi laki-laki tidak boleh merokok. 
Kesimpulan: 
Tim rekrekrutmen juga mempunyai persyaratan khusus bagi calon guru 
baru, yang terdiri dari peryaratan umum dan persyaratan khusus. 
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Lampiran 5.6 
Kendala dalam pelaksanaan rekrutmen guru baru di SMK Kasatrian Solo 
Sukoharjo. 
CL.W.01 
Mengenai kendala dalam rekrutmen guru baru, seringnya 
terdapat ketidak sesuaiannya antara guru yang dibutuhkan 
dengan standar yang telah ditetapkan oleh tim rekrutmen dengan 
pelamar calon guru baru, sehingga diperlukannya perekrutan 
yang berulang-ulang. 
CL.W.03 
Mengenai kendala yang dihadapi yaitu sulitnya mencari guru 
yang sesuai dengan kriteria yang diinginkan oleh pihak sekolah, 
karena sering ada ketidak sesuaian antara calon pelamar guru 
baru dengan krikteria guru yang diharapkan oleh sekolah, Untuk 
menghadapai kendala tersebut maka tim rekrutmen melakukan 
perekrutan dan penyaringan guru baru lagi, sampai menemukan 
pelamar yang sesuai dengan kriteria yang dibutuhkan. Sehingga 
dalam hal ini perekrutan bisa terjadi berulang-ulang.  
Kesimpulan: 
Kendala yang dihadapi dalam pelaksanaan perekrutan guru baru di  SMK 
Kasatrian Solo Sukoharjo yaitu sulitnya terpenuhi krikteria yang diinginkan oleh 
pihak sekolah. Untuk menghadapi kendala tersebut maka tim rekrutmen 
melakukan perekrutan dan penyaringan guru baru secara berulang-ulang sampai 
mendapatkan calon guru yang benar-benar memenuhi standar yang diinginkan 
oleh pihak sekolah. 
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Lampiran 6.1 
ANALISIS DATA 
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Data yang Absah 
No Kode Data 
1 A1 Dalam melakukan persiapan perekrutan guru di SMK 
Kasatrian Solo Sukoharjo yaitu dimulai dari penganalisisan 
kekurangan guru yang dilaporkan oleh pihak sekolah serta 
melakukan penetapan persyaratan-persyaratan untuk 
pelamar calon guru baru. Sedangkan untuk perekrutan guru 
baru sepenuhnya dilakukan oleh tim atau panitia khusus 
yang ditunjuk oleh yayasan  untuk mempermudah program 
kerja dalam proses rekrutmen guru baru. 
2 A2 Proses penyaringan dalam rekrutmen guru baru di  SMK 
Kasatrian Solo Sukoharjo dimulai dari proses: 1) 
penyaringan administrasi: 2) tes tertulis, 3) tes wawancara, 
4) tes microteaching sampai kepada pengambilan keputusan 
yang dilakukan oleh tim rekrutmen, bahwa pelamar lulus 
untuk menjadi gurudiSMK Kasatrian Solo Sukoharjo. 
3 A3 
Guru yang ada di sekolah tidak dilibatkan secara khusus  
dalam perekrutan guru baru, hanya saja di dalam tes 
microteaching yang menilai adalah guru yang ada di 
sekolah. 
Begitujugadengankepalasekolahyangtidakdilibatkandalam 
perekrutan guru baru yang ada di SMK Kasatrian Solo 
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Sukoharjo. 
4 A4 
Dalam peraturan rekrutmen guru baru pihak yayasan sudah 
mempunyai pedoman peraturan sendiri yang menjadi acuan 
dalam proses rekrutmen guru baru. 
5 A5 
Penyebaran pengumuman penerimaan guru baru yang 
dilakukan oleh tim rekrutmen sudah efektif yaitu dengan 
melalui pamflet, lewat sms, pengajuan permohonan kepada 
universitas-universitas terdekat untuk 
mendapatkanguruyang berkualitas baik. 
6 A6 
Tim rekrekrutmen juga mempunyai persyaratan khusus bagi 
calon guru baru, baik itu untuk guru laki-laki maupun guru 
perempuan, yang terdiri dari persyaratan umum 
danpersyaratan khusus. 
7 A7 
Kendala  yang  dihadapi  dalam  pelaksanaan  
perekrutangurubaru di SMK Kasatrian Solo Sukoharjo yaitu 
sulitnya terpenuhi kriteria yang diinginkan  oleh  pihak  
sekolah.  Untuk  menghadapi  kendalatersebut maka tim 
rekrutmen melakukan perekrutan dan penyaringan guru baru 
secara berulang-ulang sampai mendapatkan calon guru yang 
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benar-benar memenuhistandaryang diinginkan oleh pihak 
sekolah. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Lampiran 6.2 
Reduksi Data 
No Kode Data 
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1 A4 
Dalam peraturan rekrutmen guru baru pihak yayasan 
sudahmempunyai pedoman peraturan sendiri yang menjadi 
acuan dalam proses rekrutmen guru baru. 
2 A6 
Tim rekrutmen juga mempunyai persyaratan khusus bagi  
calon guru baru, baik itu untuk guru laki-laki maupun guru 
perempuan,yangterdiridaripersyaratanumumdanpersyaratan 
khusus. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Lampiran 6.3 
Display Data 
No Kode Data 
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1 A1 Persiapan perekrutan guru di SMK Kasatrian Solo 
Sukoharjo dimulai dari penganalisisan kekurangan guru 
yang dilaporkan oleh pihaksekolah   serta   melakukan   
penetapan persyaratan- persyaratanuntuk pelamar calon 
guru baru. Sedangkan untuk perekrutan guru baru 
sepenuhnya dilakukan oleh tim atau panitia khusus yang 
ditunjuk oleh yayasan untuk mempermudah programkerja 
dalam proses rekrutmen guru baru. 
2 A2 Proses penyaringan dalam rekrutmen guru baru di SMK 
Kasatrian Solo Sukoharjo dimulai dari proses: 1) 
penyaringan administrasi: 2) tes  tertulis, 3) tes 
wawancara, 4) tes microteaching sampai kepada 
pengambilan keputusan yang dilakukan oleh tim 
rekrutmen, bahwa pelamar lulus untuk menjadi 
gurudiSMK Kasatrian Solo Sukoharjo. 
3 A3 Guru yang ada di sekolah tidak dilibatkan secara  khusus  
dalam perekrutan guru baru, hanya saja di dalam tes 
microteaching yang menilai adalah guru yang ada di 
sekolah. 
Begitujugadengankepalasekolahyangtidakdilibatkan dalam 
perekrutan guru baru yang ada di SMK Kasatrian Solo 
Sukoharjo. 
184 
 
4 A4 Penyebaran pengumuman penerimaan guru baru yang 
dilakukan oleh tim rekrutmen sudah efektif yaitu dengan 
melalui pamflet, lewat sms, pengajuan permohonan kepada 
universitas-universitas terdekat untuk mendapatkan guru 
yang berkualitas baik. 
5 A7 Kendala yang dihadapi dalam pelaksanaan perekrutan guru 
baru di SMK Kasatrian Solo Sukoharjo yaitu sulitnya 
terpenuhi kriteria yang diinginkan oleh pihak sekolah. 
Untuk menghadapi kendala tersebut maka tim rekrutmen 
melakukan perekrutan dan penyaringan guru baru secara 
berulang-ulang sampai mendapatkan calon guru yang benar-
benar memenuhistandar yang diinginkan oleh pihak sekolah. 
 
 
 
 
 
Lampiran 6.4 
Kesimpulan 
No  Kode  Data 
1 A1 Persiapan perekrutan guru yang dilakukan oleh di SMK 
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Kasatrian Solo Sukoharjo sudah sangat baik yaitu dimulai 
dari penganalisisan kekurangan guru yang dilaporkan oleh 
pihak sekolah serta melakukan penetapan persyaratan-
persyaratan untuk pelamar calon guru baru yang akan 
direkrut, sehingga dapatmenghasilkancalon guru yang 
berkualitas baik. Sedangkan untuk perekrutan guru baru 
sepenuhnya dilakukan oleh tim atau panitia khusus yang 
ditunjuk  oleh  yayasan untuk mempermudah program kerja 
dalam proses rekrutmen gurubaru. 
2 A2 
Penyebaran pengumuman penerimaan guru baru yang 
dilakukan oleh tim rekrutmen sudah efektif yaitu melalui 
lewat pamflet, lewat sms, pengajuan permohonan kepada 
universitas-universitas terdekat untuk mendapatkan guru 
yang berkualitasbaik. 
3 A3 
Proses penyaringan rekrutmen calon guru baru di SMK 
Kasatrian Solo Sukoharjo sudah dilaksanakan dengan baik 
dalam melakukan proses penyaringan, yaitu dimulai dari 
proses penyaringan administrasi, tes tertulis, tes wawancara, 
tes microteaching sampai  kepada pengambilan keputusan 
yang dilakukan oleh tim rekrutmen, bahwa pelamar lulus 
untuk menjadi guru di SMK Kasatrian Solo Sukoharjo. 
4 A4 Kebijakan yang diambil oleh tim rekrutmen tidak 
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melibatkan kepala sekolah dan guru di SMK Kasatrian Solo 
Sukoharjo secara khusus dalam perekrutan guru baru sudah 
sangat baik dan efektif, agar tugas guru yang ada di sekolah 
lebih fokus kepada kegiatan proses belajar mengajar dan 
tidak tercampur dengan kegiatan lainya. Guru yang ada di 
SMK Kasatrian Solo Sukoharjo hanya selaku penilai dalam 
peraktek tes microteaching sesuai dengan bidang yang 
mereka miliki, tidak semua guru dilibatkan dalam penilaian 
tes microteaching, hanya guru sama  bidangnya yang 
diminta untuk menilai, sedangkan guru-guru yang tidak 
terlibatlebihdifokuskan kepada kegiatan belajar mengajar 
(KBM). Begitu juga dengan kepala sekolah yang tidak 
dilibatkan dalam perekrutan guru baru yang ada di SMK 
Kasatrian Solo Sukoharjo. 
5 A5 Kendala yang dihadapi dalam pelaksanaan perekrutan guru 
baru di SMK Kasatrian Solo Sukoharjo seringnya terdapat 
ketidaksesuaian antara guru yang dibutuhkan dengan 
pelamar calon guru baru, sehingga diperlukannya perekrutan 
yang berulang- ulang sampai mendapatkan calon guru yang 
benar-benar memenuhi standar yang diinginkan oleh pihak 
sekolah. 
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Gedung SMK Kasatrian Solo Sukoharjo 
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Visi Misi SMK Kasatrian Solo Sukoharjo 
 
Ruang LSP P1 
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Ruang Bimbingan Konseling 
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Ruang Tata Usaha 
 
Peresmian LSP P1 
191 
 
 
Peneliti bersama kepala sekolah dan para guru  
 
Ruang Pelaksanaan UNBK 
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Personel hadrah bersama guru dan Bapak Bupati Sukoharjo 
 
Pemberian hadiah dan penghargaan kepada personil hadrah oleh kepala sekolah 
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Lomba memasak  
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